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Résumé en français
Cette recherche explore le phénomène des fêtes et la création des réseaux humains dans
les organisations. Dans un premier temps, nous présentons les différents concepts de
fêtes, de réseaux et de capital social, tels qu’ils ont émergé de notre revue de littérature.
Ensuite, une effectuons une étude qualitative auprès de huit employés pour mieux
appréhender la manière dont leurs réseaux se forment et se renforcent à travers les
événements festifs. Notre recherche fait émerger plusieurs types de fetes et leur
contribution dans la création d’une cohésion sociale et du sentiment d’appartenance des
individus à leur réseau, au-delà du milieu de travail au sein duquel ils oeuvrent. De plus,
elle montre le rôle de la communication informelle dans les organisations, facteur de
développement et de consolidation des relations interpersonnelles entre les individus. Par
ailleurs, notre recherche dévoile l’effet du divertissement ou des événements festifs sur la
satisfaction professiormelle des employés et ouvre quelques pistes de recherche dans le
domaine de l’étude des fêtes dans les organisations.
Mots clés fête, reseau, capital social, coheson, communication ;nformelle.
Abstract
This research explores the topic of parties or fun at work and the creation of networks in
organizations. first, we present the various concepts of parties, networks and social
capital, as they emerged from our literature review. Then, we conduct a qualitative
research in sorne organizations and anaiyze eight interviews with ernployees in order to
understand the way thefr networks are created and strengthened through fun at work or
festive events. 0m researci exposes several types of parties and their contribution in the
creation of a social cohesion and feeling of employee’s membership to bis or her
network, beyond bis or her workplace. Moreover, it shows the role of informai
communication in organizations, which helps to develop and reinforce interpersonal
relations between individuais. In addition, our research reveals the effect of entertainment
or festive events on job satisfaction in the workplace and suggests sorne further studies in
the field of fun at work.
Key words: party. network, social capital. cohesion. informai communication.
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Introduction
Peu de recherches ont été menées sur le phénomène des fêtes dans les
organisations. La littérature n’est pas très prolifique en termes d’études visant à
décrire ces événements et à présenter les fruits ou les effets de tels
rassemblements aussi bien sur Forganisation elle-même que sur les membres et
les groupes qui la constituent. Pourtant, les fêtes intéressent beaucoup de
décideurs et gestionnaires qui y voient un outil visant à soutenir l’identité
organisationnelle, à consolider le sentiment d’appartenance et à motiver les
employés.
L’objectif de notre travail est de mieux comprendre le phénomène des fêtes
I I .., ‘I t I n I
UanS tes orgamsanons en ce qu u conmoue a creer ou a remorcer ues reseaux
au sein même de ces entités. Ainsi, le cadre théorique de notre recherche se
présente de la façon suivante:
Nous prévoyons, dans un premier temps, présenter le phénomène des
n ..n I I • I I I
evenemenis iesuis omis tes orgamsauons en montrant queiques recnercnes
menées en terme de causes à effets pour les membres organisationnels. Ensuite,
nous allons présenter les différentes conceptualisations du capital social à
travers la littérature en expliquant le concept de réseau dans les organisations et
les relations interpersonnelles entre les membres de -tels réseaux. Ces derniers
ont été mis à contribution pour expliciter le concept de capital social. L’objectif
de notre terrain est de nous interroger sur le pourquoi des fêtes dans les
organisations et la création ou la consolidation des réseaux au sein des milieux
de travail à travers ces événements fêstifs.
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Problématique
Les fêtes pourraient être l’une des plus vieilles pratiques du monde. L’être
humain aime fêter, célébrer et se divertir parce que c’est, pour lui, une source
de bien-être. Il aime participer à des cérémonies de mariage, de naissance et de
baptême organisés par des membres de sa famille ou de ses amis parce qu’il
pourra y rencontrer ceux qu’il n’a pas vus depuis longtemps, y retrouver ceux et
celles dont ii apprécie la compagnie, en connaître d’autres et partager de bons
moments. Les fêtes sont source de divertissement dans les milieux sociaux
ainsi qu’organisationnels. Les employés veulent fêter pour de multiples
raisons: se divertir, chasser le stress quotidien dans l’exercice de leurs
fonctions, créer ou renforcer leur sentiment d’appartenance dans leurs miiieux
de travail, créer ou consolider leurs réseaux....
Quand on parle de fêtes dans un milieu organisationnel, la première image qui
s’impose est le partage d’un moment plaisant entre les différents membres, peu
importe l’objet de cet événement. Dans la littérature, quelques études ont relié
le divertissement en milieu de travail a l’amélioration du bïen-être et à la
productivité des employés. D’autres recherches ont également associé les
événements festifs aux rites et à la culture organisationnelle, qui reste supportée
par les relations interpersonnelles entre les individus, donc par la
communication. Toutefois, peu de chercheurs se sont intéressés au rôle des
fêtes dans la création du capital social au sein des organisations et dans la
l1 1 1 1 I ..I 1
consoiiuuuon ues reseaux ues memores orgamsauormeis, suscepnmes ue
présenter plusieurs effets que nous exposerons plus tard.
Pour justifier ce projet de recherche, notre point de départ constate l’absence
d’études menées sur la relation qui existe entre le phénomène des événements
festifs dans les organisations et la création ou la consolidation de réseaux
humains.
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De ce fait, nous espérons dans ce travail, à travers une approche empirique,
parvenir au point d’arrivée suivant ou à noire question de recherche: est-ce que
les fêtes dans les organisations favorisent la création de liens interpersonnels
entre les membres et contribuent à la consolidation du capital social, et ce à
travers la communication?
Nous voulons, sur le terrain, étudier la perception des employés sur les fêtes
dans leurs organisations ainsi que leur représentation du concept de réseau et de
capital social. Il s’agit d’analyser ce qu’attendent les individus des événements
festifs et d’appréhender leur implication dans la construction et la consolidation
du capital social de l’entreprise dans laquelle ils oeuvrent. Cette question passe
nécessairement par l’étude de leur perception du concept de réseau, des
relations interpersonnelles et de la cohésion sociale de leur groupe.
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Chapitre 1:
Le concept de fête dans ïes organisations
1-1 Définitions de la fête
Dans ce premier chapitre, nous prévoyons dans un premier temps fixer le
concept de fête et présenter, ensuite, les différents fondements des événements
festifs ainsi que leurs effets sur la vie organisationnelle à travers les différentes
recherches effectuées à ce sujet.
La cérémonie met les membres d’une organisation (ou de la micro-
organisation) en cornmuiiication immédiate, temporaire, exceptionnelle et
programmée, (Lafrance, 2003: 55). Elle peut naître du calendrier social ou du
calendrier corporatif L’auteur indique que le calendrier social offre de
nombreuses occasions de regrouper les membres d’une organisation en dehors
des heures et des lieux de travail, tels que les fêtes de fin d’aimée, le retour des
vacances, la célébration d’un mariage ou d’une naissance. Lafrance souligne
que pour être une véritable cérémonie, ii faut qu’elie soit programmée de telle
sorte qu’elle serve à célébrer, consacrer ou affirmer la culture organisationnelle.
Le calendrier corporatif offre des occasions de marquer une étape, de signaier
les valeurs retenues par l’employeur ou de construire la culture
organisauonrieiie uui :Jo,). u autres auteurs ont egaiemem mis en eviuence
l’importance de la planification dans les événements festifs, en ajoutant la
notion tic me a ce concept tic ceremome. rowarsM IUUi) consiuere comme
rite festif, tout événement célébré par l’entreprise ou un de ses pairs de manière
1•’ Vi- O . . , ,_ I S t I I I
reguirere. un nie iesui concerne ainsi ia un tic i annee, les vacances.., tians ie
seul contexte de l’entreprise. Pris en dehors de ce cadre, le rite célébré n’a plus
aucune valeur.
Trice et Beyer (1986) expliquent qu’un rite est un ensemble d’activités
relativement élaboré, planifié, qui consolide des formes variées d’expression
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culturelle. Il en résulte un événement qui est effectué à travers des interactions
sociales, généralement au profit d’une audience, avec des conséquences
sociales multiples. Les auteurs étudient les cultures organisationnelles à travers
les rites et les cérémonies, soulignant que ces derniers sont des pièces de théâtre
avec des rôles bien définis pour les individus qui les jouent.
De tels événements exigent une planification et impliquent des comportements
délibérément planifiés, prudemment gérés et souvent préparés.
Cette relation entre l’événement festif et la culture organisationnelle a été
également analysée par Rosen (198$) qui considère que les rites et les
cérémonies ont une fonction explicite et latente en ce sens qu’ils recréent les
systèmes de sens partagés d’une culture organisationnelle. Selon l’auteur, la
fête de Noèi duns les organisations est un système de règles et de statuts
formant des schèmes ou pattems relativement stables dans un cadre donné.
Rosen introduit en plus la notion de divertissement en définissant la fête comme
étant une activité organisationnelle, c’est-à-dire, un espace libre où les gens
s’amusent ou peuvent s’amuser. Mais elle est aussi un espace dans lequel le
divertissement a été institutionnalisé. L’auteur explique qu’une fête est un
événement social, une pause structurelle dans laquelle les individus ont du
plaisir et ont la liberté de se divertir, précisant que les actions individuelles dans
la fEte, tels que souper, boire, danser, sont toutes des activités identifiées, en
apparence, comme des loisirs et divertissements. La fête intègre des aspects du
processus social tels que le costume, la musique, la danse, la nourriture,
l’alcool, la performance, le rire, le sexe et la conversation, dans un spectacle qui
parie aux participants de la nature de leurs relations avec l’organisation et, plus
généralement, de leur place dans l’environnement des relations sociales.
Toutefois, ajoute l’auteur, en acceptant des relations informelles de second
ordre au sein d’un espace libre, un membre accepte implicitement la légitimité
des relations bureaucratiques de premier ordre en termes d’actions et de
contrôle. D’autres auteurs relient également la fête au rite et à la culture
organisationnelle, en ajoutant une dimension supplémentaire: le sens de
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collectivité. Preston (1993) explique qu’un rite est destiné à communiquer des
messages sur la culture organisatiormelle où un sens de cofleciivité, de
reconnaissance et d’appartenance peuvent être élevés et maintenus. Une
définition partagée par Cameron (1998) qui afflrme que les rituels peuvent lier
les gens ensemble et permettre à l’organisation d’aller de l’avant. De plus, ils
favonsent la rnffusion de l’information, l’implication des empioyes et
soutiennent l’interdépendance. Selon l’auteur, le terme rituel appelle l’idée de
séries d’événements prévisibles avec des objectifs clairs. Toutefois, ajoute-t-iI,
ces rituels représentent un détail et une tâche auxquels les gestionnaires doivent
accorder une grande priorité.
L’auteur cite quelques exemples de rituels, tels que les conférences
individuelles entre gestionnaires et employés, ies réunions de groupes, le
plamiing stratégique et l’évaluation annuelle des perfonnances des membres de
l’organisation, à même de construire la culture organisationnelle et de
promouvoir la responsabilité partagée et le avaii d’équipe.
1.2 : Les fondements de ta tête
Pourquoi les gens font-ils la fête dans l’organisation? Quelles sont les
différentes raisons qui motivent les employés à se divertir et à prendre de la
distance par rapport à leurs activités quotidiennes?
.oscn 1iÔ) expiique que ouns un evenemem iesui, une communauce, son ia
fusion des individus au sein d’un groupe, est enactée sur la piste de danse,
autour des tables, au bar... Dans de tels moments, la structure sociale est
dégelée, et en focalisant l’attention sur les interprétations particulières au sujet
de la réalité sociale, ces interprétations sont présentées, et peut-être
transformées, en réalité sociale particulière. Un spectacle social permet la
reproduction de la conscience organisationnelle, qui reflète les relations sociales
dans l’organisation. L’auteur note qu’une communauté de relations morales, ou
communiius, permet d’intégrer ou intègre probablement une intimité entre les
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participants dans un spectacle social. Par conséquent, les diverses formes
symboliques e les techniques culturellement associées à l’intimité sont
susceptibles d’être reflétées dans le spectacle social, permettant d’obtenir cette
communauté. Un rituel encourage une intimité, qui même provisoire, soutient
un élément de la communitas. En effet, un patron et un subalterne,
généralement distants, peuvent réduire l’écart hiérarchique en «devenant
copains» autour du bar, les mains sur les épaules, se divertissant et riant, tirant
ainsi avantage d’une telle circonstance. Certains vont même profiter de cette
ouverture de brèche pour faire des avances sexuelles à d’autres. En conclusion,
l’auteur identifie quatre façons de voir les résultats d’en rituel a travers la place
de la fête de Noêl: D’abord, cet événement festif est enacté avec un objectif
explicite. II s’agit de célébrer la saison des fêtes et de se divertir avec les
collègues. Ensuite, l’une des fonctions de la fête de No1 est de rendre visible
une idéologie. Troisièmement, cet événement communique, toutefois, moins
d’éléments sur la nature des relations. Enfin, la fête de NoI, à l’instar de
n’importe quel rituel, est un moyen de structurer et de présenter des
interprétations de la réalité sociale en ce sens que la fête structure la manière
uont les indivmus réiiecmssent à ia vie sociale. De telies ionctions ne sont pas
totalement partagées par Irice et Beyer (1986) qui soutiennent que les gens
développent des rites et des cérémonies pour réduire les conflits et agressivités
issus de plusieurs dispositifs de la vie sociale, tels que l’autorité formelle, la
stratification sociale, la division du travail, l’inégalité des pouvoirs et des
ressources. Les auteurs considèrent plusieurs types de rites, dont les rites
d’intégration tels que les fêtes de Noi et les pique-niques organisés par les
entreprises. Certes, selon les auteurs, manger, discuter et boire symbolisent
ensemble des valeurs partagées qui favorisent l’esprit d’égalité et de
communauté. Une position qui rejoint toutefois celle de l’auteur précédent.
Dans de telles circonstances, ajoutent Trice et Beyer, les participants se
manifestent mutuellement des gestes d’amitié- ils s’embrassent et s’étreignent-
ci expriment leur affection et approbation, des gestes rarement posés dans les
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milieux de travail. La réduction des conflits, durant les événements festifs, a été
egaiemem ceienuue par is.owarsM I,ZVui) qui souligne que toute tension
interpersonnelle semble pour un temps abolie. Il semblerait que l’être humain
ait besoin de créer ce lien pour réduire toute tension. ii en est même demandeur.
Selon l’auteur, la fête permet de prendre pour un temps, une distance avec le
travail et de se retrouver en dehors des conditions stressantes. En tant
qu’employé, fêter les dix ans de l’entreprise au restaurant avec deux ou trois
collègues n’aura pas la même portée symbolique que s’ils sont fêtés dans une
salle des fêtes avec l’entreprise au grand complet, (2003 :56). Kowarski note
que certaines entreprises créent des manifestations festives qu’elles
reproduisent chaque année. De fait, le personnel s’est habitué à voir se célébrer
de manière régulière cette cérémonie (ii s’étonnera si cette fête n’a pas lieu
l’année qui suit): l’entreprise a donc créé un rite. Kowarsiti explique qu’un
groupe social qui n’a pas de rites festifs ou autres peut ressentir cette absence.
Mais ce qu’ajoute l’auteur de nouveau, c’est que le fait de restaurer une ritualité
permet à l’individu de créer un cadre contenant des points de repère. Même le
salarié qui est souvent absent du centre nerveux de l’organisation (c’est le cas
du commercial ou de l’expatrié) a besoin d’un minimum de rites et rituels pour
maintenir le lien avec son entreprise, (2003 :59). Le rite possède là aussi une
fonction de jonction entre l’homme et l’organisation; l’homme peut s’identifier
à celle-ci, communiquer et développer un sentiment d’appartenance au sein du
groupe auquel ii appartient (...). Dc plus le lien social est également resserré
lors de manifestations informelles entre les salariés. Nous pouvons citer les
fêtes organisées par le comité d’établissement, la célébration de l’anniversaire
d’un employé au restaurant, ou les relations qui se créent autour de la machine à
caie iors ces pauses iuui :ou)
En outre, explique le même auteur, la fête participe à la cohésion sociale.
Chaque individu se réunit dans un cadre et mêle exceptionnellement ses intérêts
aux autres de façon commune, (2003 :22). Celle dimension de cohésion a été
aussi analysée par Piroit (1998) à laquelle ii ajoute la reconnaissance du travail
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des employés durant les événements festifs. L’ auteur indique que, dans les
milieux organisationnels, on assiste en fait à une nouvelle conception de la
fête: il ne s’agit plus seulement de s’ amuser mais bien de créer un esprit
d’entreprise, appelé «team building ». Ii précise que la fête est un moment
fédérateur important: elle doit ramener l’esprit d’équipe et doit laisser un
souvenir inoubliable. L’auteur constate que l’organisation des fêtes est de plus
en plus souvent confiée à des professionnels. Du visuel à la sonorisation en
passant par l’éclairage, tout fonctionne selon un plan précis. Rapportant le
témoignage de certains décideurs, Pirolt cite le porte-parole de Philip Morris,
qui déclare: «Nous avons une j’içon très américaine de concevoir les fêtes de
fin d’année. Notre but est de favoriser la communication entre les gens qui sont
souvent en déplacement. Nous leur donnons l’occasion de se retrouver ». Autre
témoignage, celui du porte-parole de Nestié, qui précise : «Toute l’année, on dit
qu u juui serrer tu vis, ce ne serait pus conereni u atter jeter ivot’t auns un
palace. Ce n ‘est d’ailleurs pas le style de la maison: on compte nos sous. Nous
aimons nous retrouver sobrement et simplement. Le message de la direction est
simple : merci et bon courage pour 1 ‘année prochaine ».
rar ameurs, iviotinaro I1I1i) ajome ia aimension uc i engagement et ue ia
créativité dans le travail à travers les rituels, expliquant que les fêtes sont
importantes car elles permettent aux individus de faire du sens, de se divertir et
d’être reliés à leurs lieux de travail. Elles constituent en plus un moyen visant à
impliquer davantage les individus dans leur travail et à insuffler la créativité au
travail.
Tandis que ces chercheurs ont appréhendé les rites festifs sous l’angle du
divertissement, Putnam etPacanowsy (1991) ont établi un lien entre la fête et la
faoncation ue i’iuentité organisationnelle, qui uxe les normes et i’orure sociai a
travers la communication. Ils indiquent que les organisations sont des collectifs
sociaux où les gens développement des schèmes ritualisés de communication.
Une part importante des rituels culturellement approuvés de communication
dans ies organisations est la création et le maintien du folklore dans
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l’organisation. Le folklore se rapporte aux légendes durables, histoires, rituels,
mythes, que les membres de l’organisation portent et maintiennent en vie à
travers la communication. Le folklore fournit un background historique pour la
culture organisationnelle. II est enseigné aux nouveaux membres de
l’organisation comme des valeurs et des attentes qui font partie de la culture
organisationnelle. Les auteurs expliquent que la culture organisationnelle
influence le comportement des membres. Cette culture établit des normes pour
corriger les aniwdes et elle aide à maintenir l’ordre social au sein de
l’organisation, celui-ci étant présenté et maintenu à travers la communication
organisationnelle. Par ailleurs, l’identité organisationnelle joue un rôle
important dans l’établissement des liens affectifs. Selon Putnam et Pacanowsy,
ii est important pour les organisations de développer des techniques de
socialisation des nouveaux membres à la culture organisationnelle. Les
membres qui ne connaissent pas les valeurs culturelles, les priorités et les
objectifs de l’organisation sont moins enclins d’agir dans le meilleur intérêt de
l’organisation. C’est seulement à travers une socialisation effective des
membres de l’organisation que ces individus peuvent comprendre et utiliser
l’intelligence organisationnelle pour exécuter leurs tâches. (p 245). Les auteurs
précisent que la culture organisationnelle influence le comportement des
membres. Elle établit des normes pour corriger ce comportement et aide à
maintenir l’ordre social au sein de l’organisation. L’ordre social est présenté et
maintenu à travers la communication organisationnelle.
Après avoir étudié les différents fondements des événements festifs, analysons
ses effets sur les mdividus et i’orgamsation.
1.3 Les effets de la fête
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La fête de Noèl peut sembler plus qu’une occasion de boire et d’échanger les
voeux. une a reencmenc un oojeccu ceremomai, Langnarn, 1ii). Les
cérémonies renforcent les frontières des organisations, aussi bien internes
qu’externes. Et quand la compagnie à un grand party de Noi pour tous les
employés, chaque département peut avoir aussi sa propre fête à un autre
moment dans un autre lieu. Quand les conjoints et les partenaires sont invités à
des banquets et les enfants aux pique-niques de l’entreprise, par exemple, c’est
une façon d’illustrer leur support à l’organisation. Cette association entre les
frontières de l’organisation et les fêtes a été également mise en évidence par
iviiiiis iII?) qui consiuere que ies ictes peuvent remorcer les reiations emre
les employés et les gestionnaires. En outre, quand on fate, on contribue à la
création d’une culture organisationnelle qui encourage ies individus à
s’approuver les uns les autres et à approuver leur travail. La camaraderie et le
support manifestés lors de ces événements scellent les liens entre les employés
et construisent des groupes. Toutefois, ces derniers doivent mettre à
contribution leur bonne foi dans l’organisation des fêtes pour cultiver la
confiance des membres. Si les fêtes sont uniquement utilisées comme un
instrument de manipulation visant à augmenter la productivité ou à résoudre des
problèmes, la confiance est alors perdue. Il en résulte que les cérémonies sont
assimilées à toute autre technique de gestion et ies réponses des membres n’en
seront que défavorables. Millis ajoute également que les cérémonies au travail
peuvent améliorer la culture organisationnelle, ic fonctionnement d’un groupe,
la résolution de problèmes, l’apprentissage et l’effectivité du leadership.
L’auteur indique que de telles occasions ont un impact sur les interactions
futures de sorte que les membres expérimentent une sorte de lune de miel après
l’événement:
When we celebrate, we help to create an organizational culture that
encourages empioyees to feei good about themseives, each other, ami
thefr jobs. Think about the last time you and your co-workers got
togemer to ceteorate an empioyee reuremem, weuumg, or new DaDy.
me camaraderie ami muttiai support cxpenienced at these events bond
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employees as a group. Often, this bond carnes over into regular business
interactions, and we experience a sort of honeymoon effect afier Lhe
event.
V” l1ii, p. IJ)
L’auteur explique, par ailleurs, que les ftes permettent aux individus d’être
plus créatifs: en riant et en s’amusant avec les autres, on laisse tomber ses
barrières d’autoprotection et on réfléchit. Il en résulte que cette nouvelle
perspective apporte fa liberté de résoudre des problèmes avec énergie et
créativité, ce qui favorise l’apprentissage et le développement des
connaissances. Cette position est également partagée par Gropper et Kleiner
(1992) qui considèrent que rendre le travail plus joyeux procure plusieurs
avantages à l’organisation. Cela peut motiver, stimuler et encourager les
individus à comrnuiriquer. Il aide à réduire la fatigue, l’ennui et les conflits. A
l’instar des autres auteurs, Gropper et Kleiner affirment que la fête renforce
également les frontières en ce sens que le divertissement dans le travail et la
volonté d’y participer aident à maintenir un lien fort entre l’organisation et ses
individus. Les auteurs soulignent que les pique-niques organisés au mois de
jUifl OU ICS ieies annueires auram ia penoue ue ioei ne soni pas sumsan[s. wmis
heureusement, note-t-il, il y a des individus, des groupes et des organisations
qui ont été capables de maintenir le divertissement dans un milieu de travail.
Selon l’auteur, soutenir cette attitude et ce type d’environnement n’est pas
toujours facile, mais ii a été démontré qu’il peut être hautement productif et
motivant. Gropper et Kleiner constatent que le travail est rarement associé à la
joie et au divertissement: on n’est pas censé s’amuser au travail. Pourtant, on
devrait être capable de progresser, d’apprendre, d’étendre les limites de son
propre monde pendant qu’on produit un bien ou un service, susceptible d’offrir
une plus-value à son organisation. Si la plupart des auteurs analysent les effets
ue ia iere ae mamere generale, uropper et isierner apprenenuem re
divertissemenï sous deux perspectives: celle du manager et celle de l’individu
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dans l’organisation. S ‘agissant de la première, l’auteur cherche à voir comment
l’environnement de travail peut réduire le stress dont les individus souffrent.
De la perspective de ces derniers, la question est de voir plutôt comment les
individus peuvent améliorer ieur environnement pour stimuler leur désir de
créer, d’évoluer et d’être productif. Les auteurs font remarquer que le
gestionnaire doit s’engager dans la mise en place d’une organisation où ii est
joyeux d’y être. Gropper et Kleiner indiquent que le divertissement accroît et
améliore la quantité et la qualité des rassemblements organisés par les membres
de l’organisation. Il peut prendre la forme de réunions, de fêtes, d’activités de
recréation, et autres événements programmés ou non programmés.
Ces événements peuvent ou pas concerner directement les fonctions de
l’organisation mais vont toujours avoir un effet direct sur la qualité des
relations au sein de l’organisation. Dans un contexte de réduction des temps de
loisirs, et la décomposition des structures sociales traditionnelles en dehors du
lieu de travail, de plus en plus d’individus sont à la recherche de leurs collègues
pour un sens d’appartenance, déclare Gropper. Une réflexion qui est aussi
partagée par Gavin et Mason (2004) qui soulignent que quand un lieu de travail
est géré de sorte à créer un sens à ses membres, ces derniers tendent à être plus
heureux et en santé. Ainsi, ils sont plus productifs en générant de meilleurs
services auprès des personnes avec lesquelles ils interagissent. Gavin et Mason
introduisent dans leurs travaux, par rapport à leurs pairs, trois composantes:
santé, bonheur et productivité, qu’ils considèrent comme les ingrédients d’une
bonne société. Les auteurs font, en fait, une corrélation entre la productivité et
le bonheur dans les organisations. ils ont une vision plus hoiistique de la notion
de bien-être dans les organisations, sans spécifier le phénomène des
événements. Les auteurs soutiennent que l’amélioration de la productivité, la
seule quasiment qui suscite l’intérêt des organisations, n’est pas suffisante. Ils
expliquent que le travail, à lui scui, ne peut pas rendre un individu heureux,
mais qu’une personne ne peut pas être heureuse si elle est malheureuse au
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travail. Parce que les individus passent autant de temps au travail et lui
consacrent autant d’énergie et d’attention, les organisations sont devenues la
source de leurs relations interpersonnelles, sociales et politiques. Les
organisations sont dans une large mesure les gardiens des membres
organisationnels et leur expérience au sein de l’organisation a pour objet de
façonner qui ils sont. Gavin et Mason indiquent que la standardisation des
pratiques de travail, la rationalisation, le contrôle, adoptés par de nombreuses
organisations contribuent à isoler i’indiridu de ses autres membres du lieu de
travail et souvent réduisent sa participation au travail. Cette relation entre le
aivercissement et ia prouucuvite a ece aussi anaiysee par y iuaiie IZUUU) qui
souligne que la performance de l’entreprise est indissociable de l’attention
qu’on porte à ceux qui la constituent. Le bien-être et la satisfaction des salariés
ne se décrètent pas. Pas plus qu’ils ne s’improvisent. Les entreprises qui ont de
bonnes pratiques managériaIes attirent deux fois plus de candidatures
spontanées, leur taux de roulement du personnel est réduit par deux et leurs
salariés leur sont beaucoup plus fidèles.
L’auteur recueille quelques témoignages auprès de certains dirigeants
u encrepnses et muique que cnez INIÇtJ rrance, les ÔJU saianes som invites, en
général, en fin d’après-midi à une petite fête: galette des rois, barbecue de
rentrée, Saint Patrick, Pâques.. .deux ou trois heures de rencontre appréciées de
tous. Selon certains décideurs, cela permet de «lever le nez du guidon» et de
prendre le temps de discuter avec chacun. Par ailleurs, témoignent certains
employés, les fêtes permettent de se sentir écouté et reconnu, ce qui est plus
motivant. Certains gestionnaires veulent que chaque collaborateur se sente
encouragé, quelle que soit sa fonction, et ce à travers un management de
proximité chaleureux. Vidaije fait remarquer que nous parions sans cesse de
croissance, de rentabilité, de harcèlement, de salaires, de chômage, mais jamais
de plaisir de partir travailler dans sa «boîte»; c’est presque politiquement
incorrect! Or, partir au bureau n’est heureusement pas généralement vécu
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comme un esclavage, ni une torture: les gens y retrouvent leurs collègues, leur
bureau, une ambiance, un lien sociai très important. Parce que plusieurs auteurs
ont accordé un intérêt au phénomène du divertissement dans le milieu du
uravaii, ses muerems enets ont mit i oojet u une emue quanutative aupres ue
4000 gestionnaires de ressources humaines effectuée par ford, McLaughlin et
i’cwstrom 1UUi) pour mieux apprenenuer ce pnenomene.
A l’issue de leur recherche, les auteurs observent que les différents événements
festifs favorisent la création d’une culture corporative visant à faire accepter
aux employés l’idée selon laquelle leur organisation est un milieu de travail
plaisant. lls soutiennent qu’un Lei environnement a un impact positif sur
l’attitude et la productivité des individus et des groupes. Il rend les individus
souriants. Dans cette enquête, les gestionnaires déclarent qu’avoir un
environnement de travail plaisant conduit à des résultats bénéfiques, à savoir,
une meilfeure capacité à attirer de nouvelles recrues, de meilleurs résultats en
matière de roulement de personnel et d’absentéisme, un meilleur engagement
de l’employé à l’organisation, une amélioration au niveau de la culture
organisationnelle, et une augmentation de la satisfaction des clients. La création
d’un environnement de travail plaisant est considérée de manière très sérieuse
par les tous les managers, précisent Ford, McLaughlin et Newstrom (2003),
dont l’étude révèle que 90% des gestionnaires des ressources humaines
s’accordent à dire qu’un milieu organisationnel divertissant stimule
l’enthousiasme des empioyés, la cohésion du groupe, fa satisfaction et la
créativité de l’employé ainsi que les liens d’amitié au travail. En outre,
constatent les auteurs, 75% des répondants ont déclaré que les employés
devraient avoir l’opportunité de s’amuser fréquemment et, même, souvent. La
plupart des événements cités par les persormes interrogées intègrent la
restauration. Ainsi, on y retrouve les pique-niques, les buffets du vendredi, les
dîners de célébration, les beignes consommés collectivement. Les auteurs
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observent que les repas collectifs restent le moyen traditionnel de célébrer des
occasions imporwntes et de signifier I’amiijé et la camaraderie.
Conclusion
Dans ce chapitre, à la lumière des différents travaux des chercheurs sur le
divertissement dans les organisations en généraI et les fêtes en particulier, nous
avons traité d’une part ses fondements et d’autre part ses effets ou
conséquences aussi bien sur l’organisation que sur ses membres. Cependant, on
peut remarquer que certains fondements sont susceptibles de constituer
également des résuitats. A titre d’illustration, si certains individus se regroupent
de manière informelle pour se distancer du travail, dans une atmosphère
plaisante, visant ainsi à créer des ponts avec certains collègues et dissiper
certains conflits, ils favorisent simultanément, à travers un tel événement, la
réduction des dissensions dans le milieu du travail et la création d’un meilleur
climat. La fête reste une activité sociale libre dans laquelle les individus
s’amusent ou peuvent s’amuser. Dans les organisations, les employés prennent
part aux événements festifs pour former une sorte de communauté, réduire le
stress associé à leurs activités et jouir de points de repère au sein de leurs
milieux de travail. La fête est considérée également comme une technique de
socialisation et de jonction entre l’individu et son organisation, susceptibie de
développer un sentiment d’appartenance et la cohésion sociale. Elle permet
aussi aux employés d’y voir un moyen d’appréhender la culture
organisationnelle. Elle conduit également les individus à être davantage liés les
uns aux autres, à travers la communication davantage informelle. Elle est une
occasion spéciale pour signifier les liens d’amitié et de camaraderie, lesquels
construisent des groupes. Les événements festifs ont un effet direct sur la
qualité des relations interpersonnelles au sein de l’organisation.
Les fêtes permettent aux individus de faire du sens, de se divertir et d’être reliés
à leur milieu de travail, ce qui favorise ie sentiment d’appartenance à
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l’organisation. Elles jouent également un rôle dans la création et le
développement de «l’agir ensemble» au profit d’une organisation qui ne peut
être que plus productive. Toutefois, dans quelle mesure les fêtes conduisent-
elles à créer des réseaux humains au sein des organisations? Comment le
divertissement au travail favorise-t-il certains individus à construire ou
consolider un ou plusieurs groupes au sein même des organisations? Nous
avons vu que peu de chercheurs se sont intéressés à ce phénomène à un niveau
macro ou micro.
Pour appréhender notre question de recherche, nous allons étudier dans les
prochains chapiues je concept de capital social et de réseaux, en adoptant fa
même démarche d’analyse des travaux de recherche portant sur l’étude des
fondements et effets de chaque concept. L’objectif de ce travail est de mieux





Tout le monde parle de réseaux, aujourd’hui, pour décrire notamment certains
«contacts) susceptibles de rendre un service particulier ou d’intercéder auprès
d’autres personnes invitées à répondre à des besoins spécifiques. Dans les
organisations, certains collaborateurs sont recrutés pour leur réseau source
potentielle de profits ou de multiples privilèges. Le réseau peut également
procurer un pouvoir singulier à son possesseur du simple fait qu’il est un
gisement de personnes d’influence.
Le concept de réseau dans les organisations a suscité l’intérêt de nombreux
chercheurs. La littérature scientifique traite aussi bien des réseaux inter-
organisationnels que intra- organisationnels. Nous nous intéressons ici aux
réseaux humains intra- organisationnels et à leur formation. Nous souhaitons,
dans un premier temps, explorer la création de ces réseaux ou leur consolidation
et réfléchir ensuite à la corrélation entre les événements festifs et les réseaux
humains dans les fêtes au sein des organisations.
h-i te concepi oc reseau; veiminon gencraie
Saint-Charles (2004) explique que, dans sa représentation la plus simple, un
réseau est constitué d’unités, appelées noeuds ou sommets, et de relations d’un
type particulier qui les unissent, appelés liens ou arcs. Les noeuds sont des
personnes ou des ensembies humains (groupes, départements, clubs sociaux,
organisations, communautés...) et plus rarement des artéfacts avec lesquels les
humains interagissent. Parce que structures formelle et informelle s’entrelacent
plus qu’elles ne s’opposent, on parlera plutôt, en matière d’analyse, de réseaux
émergenis. Souvent les amis de nos amis sont nos amis et les informations
obtenues des uns et des autres se recoupent. Dans cette perspective, la présence
de reiations «faibles» dans un réseau personnel est avantageuse lorsque, par
exemple, on esi. a ta recnerche u un emploi. ueue premiere ueimicion a ei.e pius
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tard approfondie par Saint Charles et Mongeau (2005) en ajoutant que l’idée de
réseau évoque un ensemble d’unités reliées entre elfes: ensemble de lignes
entrecroisées, de fils, de routes, d’ordinateurs. Elle se rapporte à la structure
créée pur l’ensemble des relations entre ces unités autour d’ un thème: réseau
routier, réseau électrique, réseau téléphonique, réseau d’information, réseau
d’affaire, réseau d’influence, réseau d’amis. Et les auteurs notent que, pour sa
part, l’expression réseaux humains de communication désigne spécifiquement
l’objet d’étude détini par la structure des relations interpersonnelles qui
s’établissent entre des personnes autour de certains contenus relationnels.
L’étude des réseaux de relations entre les personnes nécessite une
communication et qu’un réseau est un ensemble de relations. Selon Saint
Charieset Mongeau, sans communication, ii n’y a pas de relation et donc, pas
de réseau; les auteurs soulignant que la représentation la plus usuelle d’un
réseau montre un ensembie de points, appelés «noeuds », joints par un
ensemble de lignes appelés « liens ».
tans une autre uenmuun uu reseau, rneuin 1YIi) sourieni que i orgamsauon
sociale typique d’un réseau est le schème centre/périphérie. Selon l’auteur, le
réseau consiste en un sous-ensemble d’acteurs centraux qui sont connectés par
des chaînes de communication directe ou indirecte et un sous-ensemble
d’acteurs périphériques qui sont plus directement connectés aux acteurs du
centre qu’aux autres acteurs périphériques. En outre, friedkin introduit la
notion de cohésion du groupe pour quaiifler les relations entre les membres au
sein de ces groupes. Il souligne que la cohésion implique la tendance des
membres à rester dans le groupe. Parce que l’information tend à être diffusée
rapidement dans un groupe cohésif, ses membres sont susceptibles d’être
davantage informés des points de vue des uns et des autres sur une question
donnée que les autres acteurs qui ne sont pas membres du groupe. Les membres
sont en fait impliqués dans un domaine interpersonnel qui encourage la
réciprocité et le compromis. Selon l’auteur, un groupe cohésif a été défini dans
la littérature comme une clique dans laquelle chaque membre est fortement relié
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aux autres membres. Et cette cohésion est basée sur la configuration du réseau
du groupe. Friedldn fait remarquer que la cohésion de deux acteurs dépend de
leur appartenance commune à un groupe structurellement cohésif et non pas de
leurs sentiments mutuels vis-à-vis l’un de l’autre. En outre, ajoute-t-ii, la
communication face à face joue un rôle prépondérant dans la cohésion de
groupe en ce sens que plus une cohésion est structurelle entre deux acteurs, plus
ces derniers communiqueront sur des sujets particuliers.
2-2 : Les caractéristiques du réseau
uans ieurs travaux sur ies reseaux ainc unanes e iviongeau UV)) souiignent
que la taille du réseau et sa densité sont deux caractéristiques de base des
réseaux. Outre qu’elles sont faciles à mesurer, elles donnent rapidement une
idée de l’ampleur du réseau étudié. Les auteurs parlent de « clique» quand la
densité des liens entre certains groupes de noeuds au sein du réseau peut être
plus élevée que celle du reste du réseau. Une meilleure compréhension des
cliques permet de comprendre des phénomènes comme la cohésion, les normes,
les conflits ou l’émergence d’attitudes ou de valeurs communes. Les auteurs
considèrent par ailleurs, que l’expression cc relations interpersonnelles»
recouvre de nombreuses réalités qui vont du voisinage à l’amitié la plus
profonde en passant par les relations de travail ou familiales. Le « contenu » de
la relation est sans nul doute la caractéristique première qui permet de qualifier
une reiat;on. agn-u u airnue, u ecnange ue conseii, u un iien proiessionnei
Le réseau de communication ou d’interactions répond à la question de base
« Qui parie à qui ? » dans le contexte du travail ; l’étude des réseaux d’amitié et
des réseaux de soutien permet d’identifier les relations qui dépassent le cadre
strict du travail. Avec le réseau de conseil, on cherche à savoir qui consulte qui
et, enfm, le réseau d’influence permet de savoir vers qui se tournent les
personnes lorsqu’elles cherchent à faire pencher la balance d’une décision. Les
auteurs expliquent que la fréquence, la durée, la réciprocité et l’intensité d’une
relation sont aussi des attributs qui aident à cerner l’importance d’une relation:
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l’influence réciproque des personnes en relation n’est pas la même si elles se
voient quotidiennement que si elles s’écrivent une fois l’an. De même, une
relation qui existe depuis 20 ans n’occupe pas le même espace relationnel dans
nos vies qu’une relation jeune de quelques heures.
Considéré comme l’un pionniers du concept de réseau, Granovetter (2000)
travaille dans le même sens que Saint Charles et Mongeau. il fait remarquer
qu’un réseau social peut être défini comme un ensemble de noeuds ou d’acteurs
(personnes eu organisations) reliés par des relations sociales ou liens d’un type
spécifique. Alors que Saint Charles et Mongeau étudient le réseau à travers sa
taille et sa densité, Granovener introduit, outre la force dans un ïien ou une
relation, la dimension de contenu dans ce lien ou cette relation. Le contenu peut
inclure une information, un conseil, une amitié, des intérêts partagés et un
certain niveau de confiance. Par ailleurs, développe l’auteur, les réseaux
sociaux ont deux aspects qui affectent la confiance. L’un est relationnel en ce
sens qu’il se rapporte à l’historique du lien. L’autre est structurel, c’est-à-dire
que certaines structures du réseau facilitent plus que d’autres les relations de
confiance. L’auteur étudie le cas de la Silicon Valley et observe que l’un de ses
aspects les plus importants est fa manière dont le marché de travail fonctionne.
La mobilité de l’emploi crée rapidement des réseaux personnels denses au sein
de certains métiers (les techniciens et ies professionnels). De pius, l’auteur
constate que les réseaux peuvent constituer également une source de pouvoir et
d’influence: certains avocats et conseilleurs financiers exercent un rôle qui va
au delà de leurs fonctions conventionnelles. Ils influencent la structure et le
développement des compagnies de leurs clients. Finalement, les réseaux
sociaux fonctionnent comme un mécanisme de gouvemance, une « glu
sociale)> qui lie les acteurs ensemble en un système cohérent. Une telle
structure de gouvemance permet de réguler les pratiques d’alliances entre des
partenaires.
Par ailleurs, si Frieditin a défini la cohésion de groupe, Jenson (2002) lui
attribue également des caractéristiques. Selon fui, créer et maintenir une
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cohésion sociale exige une attention particulière aux obligations sociales. Elle
implique aussi de définir qui est «dans» et qui ne l’est pas en terme
d’obligations de solidarité. Les frontières de l’inclusion et de l’exclusion sociale
sont ainsi analysées dans mi cadre qui prévoit ie concept de cohésion sociale.
Enfin, la cohésion sociale est basée sur des valeurs partagées. Elle sous-entend
souvent l’appartenance à une même communauté, qu’elle soit locale ou
nationale.
2-3 Les réseaux humains dans ]es organisations
A présent que nous avons défini de manière générale un réseau et étudié ses
principales caractéristiques, voyons comment les chercheurs ont appréhendé
cette notion de réseau dans les organisations. Lafrance (2003), qui aistingue
réseaux humains et réseaux techniques, appelle les premiers ceux qui relient les
membres d’une organisation par une structure d’autorité, des tâches
quotidiennes ou des expériences communes.
Quant aux réseaux techniques, ii s’agit des réseaux qui reiienÈ les membres par
un moyen exigeant une certaine maîtrise technique ou un équivalent particulier
zuu. : 3)). rour uecnre ies reseaux numams, i auteur retient i organigramme,
le fonctionnigramme et le personnigramme. Si le premier représente les liens de
pouvoir, je second est le portrait des liens découlant des tâches quotidiemies des
membres. Tandis que dans le personnigramrne, il s’agit des liens établis en
uenors oes activites ue i organisation. uuj : s-i). unaque reseau est porteur ue
communication. En outre, l’auteur indique que si l’organisation est un système,
elle est aussi composée de sous-systèmes. Pour le communicateur, toute
structure suppose des sous-systèmes. Cela implique qu’il ne s’adresse pas à un
ensemble homogène, mais à des sous-groupes, ayant chacun, leur personnalité
(2003:39). Par ailleurs, Lafrance propose le modèle électrique pour
conceptualiser les différents réseaux humains. Ainsi, on y retrouve la tension,
c’est-à-dire le pouvoir qui initie chaque action de communication; le partage
entre plusieurs circuits, ou sous-systèmes et des points nodaux qui reçoivent et
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distribuent la communication, (2003 : 47). La position de l’auteur est également
parcagee par aint-unanes et iviongcau 2UU)) pour qui les reseaux sociaux ues
personnes oeuvrant au sein d’une organisation sont intrinsèquement liés à la vie
organisationnelle. Selon les auteurs, ces réseaux correspondent aux différents
liens formels et informels, lesquels sont constamment mis à contribution dans
l’exécution des Lâches et lors de demandes d’information, de soutien technique,
d’éclaircissements. On y recourt aussi lors de rencontres sociales, de demandes
de soutien et de contacts personnels.
Les auteurs vérifient l’hypothèse selon laquelle la nature de la situation à
laquelle fait face une personne est déterminante dans sa décision de faire appel
à l’un ou l’autre membre de son réseau. Dans leurs travaux sur les réseaux dans
ies organisations, Saint-Charles et Mongeau dégagent cinq types de réseaux
qu’ils distinguent selon le contenu relationnel étudié: le réseau de
communication ou d’interactions, le réseau de conseil, le réseau d’influence, le
réseau de soutien et le réseau d’amitié. Les trois premiers ont en commun d’être
essentiellement iiés à la tâche (instrumentai), alors que les deux derniers ont un
caractère plus affectif. Les auteurs expliquent que le réseau de communication
ou d’interactions répond à la question de base « Qui parie à qui ? ».
Relativement peu discriminant, ce réseau correspond au réseau social global,
généralement lié à la niche, de la personne au sein de l’organisation. Avec le
réseau de conseil, on cherche à savoir « Qui consulte qui ? ». Plus spécifique
que le précédent, il correspond au réseau de personnes que l’on consulte pour
obtenir une opinion éclairée au regard d’un problème lié à la tâche; il s’agit en
quelque sorte «d’un réseau personnel d’experts». Le réseau d’influence permet
de connaître vers qui se tournent les personnes lorsqu’elles cherchent à faire
pencher la balance dans une décision à prendre. L’analyse de ce type de réseau
permet de dégager la structure sociale informelle à laquelle on fait appel en
relation avec les enjeux politiques au sein de l’organisation. Le réseau de
soutien vise à identifier les personnes vers lesquelles on se tourne pour obtenir
oc I mue sur ie pian emom. nmm ie reseau u armue, comme son nom t lnrnque,
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vise à identifier qui considère qui comme son ami. Ce dernier type de réseau
est, avec le réseau de conseil, l’un des plus étudiés au sein des organisations.
Ces différents réseaux peuvent coexister et se chevaucher. Pour les deux
auteurs, la question de la désignation des réseaux auxquels on recourt dans une
situation tire sa pertinence du fait que le réseau social est l’interface privilégiée
entre i’inuiviuu et i organisation.
Si Saint-Charles et Mongeau découvrent une pluralité de réseaux dans une
organisanon, 1 nenauit t,zuuu) a une vue pius nonstique au reseau au sein
d’une entreprise, soulignant que ce dernier englobe l’ensemble des acteurs
nécessaires à une organisation pour produire et livrer l’ensemble de ses produits
ou services. Cette configuration, plus qu’un organigramme, offre comme
avantage d’identifter tous les acteurs responsables du succès d’une
organisation. Thériault a une conception plus générale du réseau et ne se
concentre pas sur la nature des relations qui sont mobilisées en son sein. il
accorde, plutôt, une grande importance à la communication dans les liens entre
les membres organisationnels. U fait remarquer qu’elie exige une plus grande
souplesse des relations entre le personnel appelé à travailler ensemble vers un
meme objectif. (p i3).
Conclusion
Le réseau reste un système cohérent qui regroupe plusieurs acteurs liés les uns
aux autres par des relations. Dans une organisation, il constitue l’ensemble des
inuiviaus relies par ues liens forrneis ou inforrneis dans le but d’aueindre un
objectif particulier. Toutefois, à l’instar des événements festifs, le réseau a
également des fondements et des effets aussi bien sur les personnes qui le
constituent que sur le groupe lui-même. L’objet de notre prochain travail est de
réfléchir aux questions suivantes: pourquoi les individus se mettent-ils en
réseau ? Quels sort les principaux effets du ou des réseaux sur ses membres?
2-4 Les fondements du réseau
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Kadushin (2002) suggère qu’une structure de réseaux peut être décrite dans les
mêmes ternies selon qu’il s’agisse d’une structure d’amitié entre des gens ou
d’une structure de relations d’échanges entre des nations. Selon l’auteur, les
individus se mettent en réseau suïvant deux sortes de motïvations ou de
sentiments: la première est la sécurité qui intègre les sentiments de
dépendance, de confiance et de support et la seconde est l’efficacité qui englobe
les sentiments de maîtrise et de compétition. Les réseaux sont créés comme
conséquence des conduites de sécurité et d’efficacité, ni l’une ni l’autre ne
sufiit:
There are basically two kinds of human drives that cluster two types of
motives or feelings: uhe first is the drive towards safety winch ciusters
the motives and feelings or dependency, trust and support; and the
second ïs the drive towards etrectiveness which clusters the motives and
feelings of mastery, competition and envy (...). Networks are created as
a consequence of boih safety and effecfiveness drives; neither alune WiII
suffice.
ii’auusmn, ZVU2, p. ôU)
L’auteur rappelle que ces deux motivations sont fondées très tôt à l’enfance : la
recherche du suppon et du confort et la quête de j efficacité et de fa mamnise.
Kadushin explique que la cohésion devient même plus importante dans la
société moderne car la communauté doit être créée activement plutôt que
donnée naturellement. L’auteur indique par ailleurs qu’en termes de réseaux, la
densité a été associée au « support social », à la « cohésion» et à
«l’incorporation >. Les réseaux sociaux denses sont caractérisés par le sens de
ia «confiance»; si un premier agit d’une certaine façon à l’égard d’un
deuxième, ce deuxième devrait satisfaire, en retour, les attentes du premier. Le
relationnel prend place dnns le temps.
Les travaux de Kadushin portant sur les principales motivations de la création
o un reseau vont uans ie meme sens que ceux ue wiizrucm et tearns zuu 1) qui
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se sont intéressés au développement des réseaux dans une organisation. Les
auteurs ont en fait identifié deux sortes de réseaux: un réseau d’intormatïon et
un réseau d’approbation auprès de membres organisationnels. Dans le premier,
il s’agit des relations socjales visant à recueillir des informations et dans le
second, il s’agit de relations sociales utilisées par les individus pour avoir un
support. es motivations on; e;é uegagées a l’issue d’une recherche effectuée
auprès de banquiers qui, pour réaliser certaines tâches et répondre à des besoins
spéciflques de leur clientèle, utilisent les réseaux au sein de la banque pour se
faire conseiller par leurs pairs ou supérieurs hiérarchiques. Mizruchi et Steams
ont observé auprès des banquiers que plus une transaction est complexe, pius la
consultation des spécialistes est grande. En construisant leurs réseaux, les
banquiers sont supposés chercher le support et l’appui de leurs supérieurs.
Ainsi, notent-ils que dans des situations de grande incertitude économique, les
banquiers sont plus susceptibles de s’appuyer sur des liens sociaux forts pour
des informations et de l’appui. Les réseaux sociaux prennent un sens spécial
quand ii s’agit de gérer l’incertitude dans des contextes organisationnels.
2-5: Les effets du réseau
Si les individus se mettent en réseau pour chercher un sentiment de sécurité, du
support, et l’efficacité, celui-ci a également des effets sur la structure des
relations interpersonnelles et sur les individus eux-mêmes.
Saint-Charles (2004) souligne que sans le soutien des autres, certaines périodes
de vie peuvent apparaître particulièrement sombres. Avoir accès à un réseau
composé de personnes avec qui l’on entretient des liens étroits est généralement
favorable en termes de soutien social. Mais les recherches ont monbé qu’un tel
réseau peut aussi contribuer à maintenir une personne en situation de détresse.
ueuce iorce au soutien sociai a ete appreciee par uranoveucr iii Ii) qui, uans
son analyse de la structure sociale, écrit que la plupart des notions de force de
liens interpersonnels devrait être définie ainsi : la force d’un lien est la
26
combinaison du temps, de l’intensité émotionnelle et de l’intimité de la
confiance mutuelle et des services réciproques qui caractérisent le lien.
Chacune de ces dimensions est quelque peu indépendante de l’autre; toutefois,
l’ensemble est hautement reiié. L’auteur observe que ceux auxquels nous
sommes faiblement reliés sont plus susceptibles de se déplacer en des cercles
différents du nôtre et ont accès à des imormacions qui ornèrent oc ceiies que
nous recevons. Les liens faibles jouent un rôle dans la réalisation de la cohésion
sociale. Quand un individu change d’emploi, ii ne se déplace pas seulement
d’un réseau à un autre; il établit un lien entre ses réseaux, anciens et nouveaux.
L’auteur note que iexpérience personnelle des individus est étroitement liée
aux aspects de la structure sociale, bien indépendante de la volonté des
mdivnius. Les liens faibles sont vus ici comme mdispensabies à i’mtégration
des individus à des communautés:
Seen from u more mucroscopic vuniuge, weuk iies pIuy u rote in
effecting social cohesion. When a man changes jobs, he is flot onÏy
movingfrom une network of lies 10 anoiher, but aiso esiubIishing u iink
between these. $uch a link is oflen ofthe saine kind whichfaciÏitated his
own movement. Especiutiy within professionai and technicai speciulties
which are well defined and limited in size, this mobiÏlly sets up
eiaboraie yiruciures of bridging weuk tics beiween tue more cohereni
clusters that contitue operative networks in particuÏar locations.
uranoveuer, iii,p. lui)
L’importance des liens sociaux dans un groupe d’individus a été également
iruse en eviuence par UiCKSOII, i’uiiney et nargie 2UUi) qui anaiysent ie concept
de réseau à un niveau macro. En fait, pour les auteurs, les organisations
constituent un espace de contacts sociaux et de construction de liens d’amitié.
Elles sont un groupe de relations. De ce fait, selon les auteurs, des relations
internes pathologiques peuvent donc compromettre la santé des organisations,
d’où l’importance pour les gestionnaires d’être très attentifs à la cominuiiication
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interne et aux relations interpersonnelles au sein de leurs organisations. Ainsi,
celles-ci peuvent réduire les risques d’une baisse de la productivité, de la
créativité et du taux d’absentéisme. La communication ne se limite pas à un
échange d’informations. Elle implique également la gestion des relations et des
émotions.
uuise ies iiens u amiue iuenunes par u;cxson, i’a1neyeu-iargie, u autres auteurs
ont également constaté de nouvelles dimensions auprès de membres d’un
groupe. Dans leur analyse d’un réseau au sein d’une organisation particulière,
une firme d’avocats, Lazega et Pattison (1999) observent trois ressources
particulières mobilisées au sein d’une équipe de travail : la collaboration, la
demande de conseils et l’amitié. Ils indiquent que, dans les lieux de travail, la
participation dans l’action collective exige de la coopération, laquelle peut être
analysée sous l’angle de l’échange de différentes ressources entre les
participants. Les auteurs ont étudié comment les trois ressources sont échangées
entre les membres de la société. La collaboration indique un engagement au
travail et une bonne volonté reliée à ia coopération. La demande de conseils est
vitale dans certaines structures dont le travail exige transfert et échange de
connaissances et d’expériences. Quant à i’amitié, elle est représentée sous une
forme de support et d’appui, laquelle forme n’est pas reliée aux tâches de
fravaii elles-mêmes. L’amitié ne suppose pas la réciprocité mais un ami est
considéré comme source potentielle de plusieurs ressources. Les auteurs
soulignent que les échanges de collaboration se produisent dans un contexte
local où d’autres relations et échanges informels se produisent. Au niveau de la
collaboration, les auteurs observent dans leur terrain que les employés avaient
deux préoccupations: trouver un travail intéressant et gagner la collaboration
de leurs collègues pour la développer davantage. Cela concernait notamment
ceux qui sont intéressés par des relations à long terme, et non pas seulement à
tirer un avantage rapide d’une quelconque relation. Lazega et Pattison notent
constatent, chez leurs sujets, une nécessité de construire des relations de travail
fortes, sécuritaires et durables avec leurs collègues. Ils observent aussi auprès la
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volonté d’aider autrui dans des situations difficiles en offrant différents types de
ressources comme la socialisation, le support émotiormef, l’information et fa
définition d’une situation. Un ami est considéré comme source potentielle de
plusieurs ressources. L’importance de cette définition d’amitié est qu’elie ne
suppose pas la réciprocité et qu’elle n’est pas connectée directement au
processus ce cravaii im-meme 1Lazegaelracceson, I fiJ). L anaiyse ces reiauons
interpersonnelles a suscité également l’intérêt de Putnam (1993) qui a
développé la notion de réciprocité et de confiance dans les liens sociaux au sein
d’un réseau. L’auteur se déplace, cependant, à un niveau macro et introduit la
notion de capital social qui se réfère aux caractéristiques des organisations
sociales, tels que la confiance, les normes et les réseaux qui améliorent
l’efficacité d’une société en facilitant fa coordination des actions. II souligne
que la coopération volontaire est plus facile dans une communauté qui a hérité
d’une réserve substantielle de capital social, sous forme de normes de
réciprocité et de réseaux d’engagement civique. Selon l’auteur, les réseaux
d’engagement civiques accroissent les coûts potentiels d’un dissident dans
n’importe quelle transaction individuelle; ils stimulent les normes de
réciprocité ceux qui agissent dans différents contextes sociaux sont plus
susceptibles de développer de fortes normes en matière d’attitudes et d’attentes
vis-à-vis des autres individus. Ces normes sont renforcées par les liens
interpersonnels. Putnam explique que plus les réseaux sont denses dans une
communauté, plus les individus seront capables de coopérer dans leurs intérêts
mutuels. En outre, les réseaux facilitent la communication et améliorent le flux
d’information et la cordiance. Autrement dit, plus fa communication est grande
entre les participants, plus la confiance mutuelle est importante et plus la
coopération sera facile. Enfin, les réseaux d’engagement sociaux incarnent les
succès antérieurs de collaboration qui peuvent constituer des jalons pour de
futures collaboratïons.
D’autres auteurs s’intéressent aussi à la collaboration au sein d’un réseau et en
particulier à la circulation d’informations en expliquant que certaines structures
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de réseaux sont plus effectives que d’autres en terme de diffusion
u imonnauorrs uans ie groupe, iuuminings et uross, ZUui). ians les iieux ue
travail, le flux de l’information est émergent et dépend des compétences et de
l’expertise réparties au sein du groupe. Les auteurs présentent je cas de tâches
qui exigent une coordination effective et une intégration d’idées, faisant de la
structure de la communication du groupe un facteur particulièrement important
pour la réalisation du travail. Cummings et Cross soutiennent qu’il y un lien
important entre les propriétés structurelles de groupes de travail et la
performance. Certaines structures de réseaux peuvent être effectives pour la
difiusion de l’information (structures hiérarchiques) ou i’accompiissement
individuel. Toutefois, leur étude montre qu’elles peuvent l’être au détriment de
la performance sur les lieux de travail où les tâches et les infonnations requises
sont émergentes. Dans de tels milieux, il serait plus efficace de s’engager dans
un processus qui aide à promouvoir la connectivité latérale de sorte que les
groupes peuvent faire agir leur intelligence collective. La hiérarchie formelle et
les procédures standard au sein des organisations ont un effet important sur les
processus social et cognitif impliqués quand les individus échangent des
informations.
Si la force des liens sociaux représente, chez tous ces auteurs, une conséquence
importante de la formation d’un réseau, la création du sens d’appartenance
apparaît cependant chez Podolny et Baron (1997) qui font remarquer que les
relations dans le reseau demerminem également l’identité. fls considerem que la
structure d’un réseau dépend de façon significative de la nature des liens
sociaux qui y sont impliqués.
Les relations sociales informelles forgent non seulement le sens d’appartenance
au réseau mais créent aussi et maintiennent un cadre de travail dans lequel les
individus peuvent déterminer rationnellement les actions qui leur sont
profitables.
La position de ces auteurs se rapproche également de celle Sérieyx (1993) qui,
bien que son analyse porte sur le concept réseau à un niveau macro, indique
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que l’un des effets du réseau est le développement d’une intelligence collective
au service d’une organisation. L’auteur parie d’actif réseau et le définit comme
étant la multiplication de l’expérience individuelle et collective par la capacité
de réagir, d’anticiper, de vouloir et de savoir agir ensemble. Sérieyx explique
que cet actif réseau permet de développer l’image d’une organisation. La vérité
d’une entreprise, selon l’auteur, c’est non seulement son bilan, mais c’est tout
autant, et parfois plus, la capacité de réaction et l’imagination de ceux qui
l’animent, la capacité et ie désir de l’organisation de pérermiser son existence à
travers la mobilisation quotidienne et opiniâtre de son intelligence solidaire et
vivaiue, p o’+-zoc. t auteur inrnque que nomore oc cneis u entrepnses ou oc
dirigeants ont buté sur cet handicap: nos habitudes de pensée et d’action nous
empêchent de saisir que le monde a changé et que les pyramides sont revenues
à leur fonction première, celle de tombeaux, alors que le réseau retrouve son
rôle originel, celui de tissus conjonctifs imguant de vie, de sang et u’rnnux ies
organisations de l’univers. Ainsi en se télescopant, ces évolutions économiques,
politiques, technologiques, sociales et conceptuelles précipitent l’avènement
d’un monde où les traditionnels rapports de force cèdent la place, peu à peu, à
des tentations de rencontre, à des formes neuves de coopération, à de nouvelles
relations hiérarchiques, à des réseaux de partenaires (p 260).
Nous avons jusqu’ici étudié les différents travaux portant sur les fondements et
les effets d’un réseau aussi bien à un niveau macro que macro. Toutefois, si un
réseau produit plusieurs effets sur ses membres en ternie de construction de
liens forts, de développement de relations d’amitié, de cohésion et de
mobilisation d’une intelligence collective, les méthodes d’analyse de ces
réseaux ont suscité l’intérêt de quelques chercheurs qui ont exploré les
avantages et tes umites oc ces metnoues u analyse. DicKson, Rainey et nargie
(2003) considèrent que l’analyse des réseaux sociaux (SNA) permet d’étudier
la densité du réseau, cest-à-dire le degré de solidarité entre les individus,
d’identifier les cliques (les poches de cohésion au sein des sous-ensembles dans
le réseau du réseau) et de voir l’acteur central, c’est-à-dire, celui qui initie les
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interactions et les relations au sein du réseau. La SNA permet également
d’identifier les «acteurs de prestige >, c’est-à-dire, ceux qui initient les relations
avec d’autres individus et de voir enfin les sujets isolés (les individus qui
restent à l’écart des interactions au sein du réseau). Selon les auteurs, cette
méthode identifie la fréquence de la communication entre les individus au sein
de i’organisation. L’analyse des réseaux sociaux permet aussi de quantifier les
contacts qui se produisent entre les personnes au sein des groupes de travail et
d’identifier ainsi les patterns dans lesquelles les relations entre les groupes
peuvent être améliorées. Cette méthode est adaptée à n’importe quelle situation
de groupe où les dispositifs de la communication peuvent être explorés. Elle
permet aussi de comprendre les forces et les ressources des relations et
d’examiner la cohésion au sein d’un groupe. Toutefois, arguent Dickson,
Rainey et Hargie, l’analyse des réseaux sociaux présente des limites.
L’intervention en organisation et les diagnostics restent appuyés sur des
modèles traditionnels auquel s’ajoute un problème de fiabilité et de validité des
estimations. lls indiquent en outre que les réseaux sociaux ne sont pas statiques
mais changent à travers le temps. Selon les auteurs, il est souvent difficile de
spécifier les frontières du réseau. De plus, le type de questions posées iniluence
le nombre et le type d’acteurs identifiés comme membres. Ainsi les études
qualitatives permettent de recueillir différentes données basées sur l’expérience
des sujets et leurs attitudes et conceptions.
Conclusion
lei que nous l’avons indiqué précédemment, la littérature est très prolifique en
matière de travaux sur les réseaux. Nous avons étudié les différents fondements
ainsi que les effets des groupes et dégagé une définition générale de ce concept.
Toutefois, nous constatons que la plupart de ces travaux ne montre pas
comment les réseaux se forment dans les organisations? Certes, nous avons vu
les raisons pour lesquelles les individus se regroupent aussi bien à un effet
macro que micro, et observé les résultats de la formation de tels réseaux aussi
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bien à une échelle individuelle que de groupe, il n’en demeure pas moins que la
manière dom ces groupes se forment est restée occultée. En fait, nous nous
interrogeons sur les événements qui seraient favorables à la création ou la
consolidation de réseaux dans les organisations. D’où notre intérêt pour le
phénomène des fêtes, susceptible de déclencher le regroupement des individus
en cliques et jeter ainsi les bases d’un ou plusieurs réseaux cohésifs. Par
ailleurs, nous avons introduit brièvement dans ce chapitre, le concept de capital
social qui revêt une importance non négligeable en tenue de qualification et de
description des relations et liens interpersonnels entre les membres d’un réseau.
En effet, nous ne pouvons pas compléter notre travail sur la formation ou la
consolidation des groupes intra organisationnels sans étudier aussi le concept de
capital social. Nous nous proposons dans le chapitre suivant de mieux




Le concept de capital est étroitement lié à celui de réseau. Il réside dans les
relations imerpersonnelles entre les individus. II fflciiite l’action collective à
travers les liens de confiance, l’engagement, la communication ainsi que les
nonnes et ies valeurs partagées par les membres d’un groupe. C’est un actif
collectif qui augmente la qualité et la durée de vie du groupe ou du réseau en
pennetunit aux individus de résoudre plus facilement les problèmes collectifs. II
est donc tout aussi bien profitable aux individus qu’à l’organisation elle-même.
Nous espérons démontrer que la fête est l’un des éléments contribuant au
capital social d’une organisation. C’est pourquoi nous allons nous arrêter aux
définitions, sormue toute complémentaires, apportées par différents auteurs, et
aux effets qu’ils ont attribués au capital social, aussi bien sur l’individu que le
collectit
3-1 : Définitions du concept
Dans la littérature, le capital social est largement déflni comme un capital
inhérent aux relations sociales et réseaux. Burt, R.S (2000) considère que le
capital social est ic complément contextuel du capital humain. Les individus qui
agissent plus efficacement sont ceux qui, d’une façon ou d’une autre, sont
mieux connectés. Certaines personnes ou certains groupes sont reliés à d’autres,
font confiance à d’autres, sont obligés de supporter certains individus ou
groupes, dépendant de l’échange avec certaines personnes ou groupes de
personnes. Avoir une certaine position dans la structure de ces échanges peut
consumer mi acui. er acai est ie capimi social. ..-eae uennmon est egaiement
partagée par Côté (2001) qui ajoute qu’à l’encontre du capital humain, qui
resiue uans tes inaividus, ie capital sociai résice dans ies retations. ii consiaère
le capital social comme une notion utile pour comprendre le rôle que jouent les
relations et les réseaux dans le développement social et économique. Les
travaux de ces auteurs s’accordent en fait avec ceux de Nahapiet et Ghoshai
34
(1998) qui soutiennent que le capital social existe dans les relations entre les
personnes et panni elles. II est possédé conjointement par les parties dans la
relation et aucun acteur n’a ou n’est capable d’en avoir la possession exclusive.
Aussi, ii ne peut être négocié aisément, même s’il a une valeur. Ces auteurs
prennent soin de rappeler que, si le capital social réside dans les relations, elles
ne peuvent être créées qu’à travers l’échange. II s’agit en fait d’un processus
complexe et dialectique dans lequel le capital social est créé et soutenu à travers
l’échange, lequel est par ailleurs, facilité par ce capital social:
What we observe is a complex and dialectical process in which social
capital is created and sustained tbrough exchange and in which, in mm,
social capital facilitates exchange. In social systems, exchange is the
precursor to resource combination. Tnus, social caphai infmences
combination indirectly through exchange.
ianapiet ci unesnai, ii’ô, p. .+O)
Les auteurs ajoutent que le capital social a trois dimensions: structurelle,
relationnelle et cognitive. La première se réfère au modèle entier de connections
entre les acteurs. La deuxième dimension décrit le genre de relations
personnelles que les gens ont développées les uns avec les autres. Elle se
concentre sur les relations particulières qu’ont les individus tels que l’amitié et
le respect qui influencent leurs comportements. La dimension cognitive se
réfere, quant à elle, aux représentations partagées, aux interprétations et
systèmes de sens entre les parties.
Leana et Van Buren (1999) insistent, quant à eux, sur le fait que le capital social
est une ressource qui reflète le caractère des relations sociales au sein de
l’organisation. Il doit être vu comme un attribut du collectif, plutôt que comme
la somme des connections sociales individuelles. Selon ces auteurs, je capital
social a deux principales composantes: l’association et la confiance. Dans la
première, ii s’agit de la volonté et de la capacité des participants à subordonner
leurs objectifs individuels et associer leurs actions à des objectifs collectifs.
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Cette association est plus exigeante que l’interdépendance. Elle combine des
éiémenis de sociabilité (capacité ues md;viuus à interagir socialement avec les
autres) avec la volonté de soumettre les désirs individuels aux objectifs du
groupe. Selon les auteurs, cette association possède deux aspects, l’un affectif
(sentiment de collectivité) et l’autre basé sur des compétences (habileté à
coordonner les activités). Concernant la deuxième composante du capital social,
les auteurs expliquent que sans la confiance, les objectifs ont moins de chance
d’être atteints.
Cette analyse est également partagée par Watson et Papamarcos (2002) qui
démontrent que le capital social est un réseau de coopération qui profite aux
individus. Et d’ajouter, par rapport à d’autres auteurs, que c’est un attribut de
l’organisation ou des collectifs, donc, un actif pour les communautés et les
sociétés. II est construit et consommé par les membres des groupes dominants
et sous-groupes. En outre, les auteurs soulignent que ie capital social contribue
au succès de l’organisation, indiquant que les gestionnaires peuvent jouer un
Al t I T’ I t 4’ 4’ S T
roie cenu-ai uaiis le ueveioppement ues iacteurs qui iavonsem les reianons
interpersonnelles visant la qualité de vie au travail et la compétitivité de
iorganisation.
Cette notion de coopération entre les individus a été également montrée par
Requena (2003) qui annonce cinq dimensions dans le capital social: la
confiance, les relations sociales, l’engagement, la communication et l’influence,
précisant qu’il est également un meilleur indicateur de ia qualité de vie et de la
satisfaction au travail. En outre, fait remarquer l’auteur, les relations de
coopération entre des acteurs sociaux suppose la soumission à des nonnes,
l’intégration sociale et la confiance dans l’institution.
A un mveau macro, Coieman (19ô8) précise que ie capiai social, ce n’est pas
une seule entité mais une variété de différentes entités, avec deux éléments en
corninwi: ils consistent tous en un certain aspect de structures sociales, et us
facilitent certaines actions des acteurs- individus ou organisations- au sein de la
structure. Cette relation entre structure sociale et actions des acteurs a été
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également mise en avant par Lin (1999) qui indique que le capital social est un
ensemble de ressources enfouies dans la structure sociale, lesquelles sont
accessibles et mobilisées par les individus suivant des actions orientées. D’où la
dimension marchande du capital social, cest-à-dire, les ressources auxquelles
ont accès les acteurs, et la dimension sociale ou les relations interpersonnelles,
josserana, zuuq).
3-2 le capital social est-il mesurable?
Si les auteurs partagent plusieurs définitions du capital social, ils ne s’accordent
pas tous sur le caractère mesurable de ce concept. Requena (2003) déclare
qu’on peut mesurer le capita! social par le niveau de confiance entre les
individus qui interagissent l’un avec l’autre et par le nombre d’associations
volontaires avec libre participation. Une position partagée également par
Nkaldeu (2003) qui souligne que le capital social constitue au même titre que le
capital physique et humain, une ressource productive évaluable. Selon l’auteur,
le capital social trouve ses origines dans la description des ressources
relationnelles encastrées dans les réseaux sociaux et les liens interpersonnels.
Toutefois, fait remarquer Côté (2001), dans la mesure où le capital social réside
dans les relations, ii est difficile à conceptualiser et à mesurer. En fait, scion
l’auteur, les principales difficultés de mesure du capital social tiennent à sa
nature même, qui est muitidimensiormelie, multiforme, relationnelle et englobe
différents niveaux et unités d’analyse.
3-3 : Les effets du capital social
Comme nous l’avons fait, plus haut, pour les réseaux, étudions à présent les
effets du capital social sur le comportement des individus ainsi que sur
Forganisation.
Le capital social encourage le comportement coopératif, en facilitant le
développement de nouvelles formes d’association et d’organisation innovante.
fi constitue une véritable ressource susceptible de concourir au bien-être de
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l’individu et du groupe, de par la dimension réseau, entre autres, source et fruit
d’interactions et de relations interpersonnelles entre les différentes parties,
(Nahapiet et Ghoshal, 199$). Cette implication est également partagée par
Requena (2003) qui souligne que les niveaux de satisfaction et de bien-être
émanant des activités de travail seront plus élevés chez les individus qui sont
suffisamment chanceux de travailler dans des compagnies ou équipes
caractérisées par de grands niveaux de confiance, de relations sociales et
d’engagement. L’auteur ajoute que les employés qui maintiennent de plus hauts
niveaux de confiance, de relations sociales et d’engagement envers les
gestionnaires et les subordonnés sont plus susceptibles d’atteindre de meilleurs
niveaux de qualité de vie au travail. Par ailleurs, Requena souligne que le
capîtai social facilite les solutions à des problèmes collectifs. L’un des grands
défis des organisations d’aujourd’hui est de disposer d’individus dotés de la
capacité de réfléchir et d’agir tout en jouissant d’habiletés de communication et
de collaboration avec autrui. L’auteur explique que pour que l’environnement
•s’ n .. •, ‘. 1 1’ T T. T
corporani ioncuonne correciemem, u esi essenuet u mtegrer tes rnmensions uu
capital social de confiance, de relations humaines, d’engagement et un
processus de communication.
Cette position est également partagée par Côté (2001) qui considère que le
capital social permet aux individus, aux groupes et aux collectivités de résoudre
plus facilement les problèmes collectifs, parce qu’ils sont soumis à des normes
de réciprocité. L’auteur s’intéresse en fait à la manière dont les groupes
développent et maintiennent plus ou moins le capital social comme un actif
collectif, pour accroître les chances de vie du groupe. Ainsi, l’auteur observe
trois types de liens essentiels dans le capital social: les liens d’attachement ou
affectifs entre membres d’une même famille et d’un même groupe ethnique ; les
liens relationnels avec les amis éloignés, collègues et associés ; et enfin les liens
entre différentes groupes dans la hiérarchie des pouvoirs, des statuts sociaux et
des richesses. Les liens d’attachement donnent à des communautés ou à des
groupes un sentiment d’identité et de communauté d’intérêts. Quant aux liens
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relationnels, ils transcendent diverses frontières sociales (religion, appartenance
ethnique, scaiut socio-économique). Par ailleurs, fait remarquer l’auteur, le
capital humain et le capital social peuvent avoir un effet multiplicateur sur
l’amélioration des résultats des institutions et des entreprises ainsi que sur
d’autres formes de capital. Autrement dit, ils facilitent tous les deux
l’adaptation au changement des individus, des groupes, des collectivités, des
régions et des entreprises. Côté explique qu’à mesure que nous entrons dans ce
qui semble être une « nouvelle » économie (t fondée sur le savoir», ii se pourrait
bien que la réussite des individus comme celle des entreprises ne repose pas
uniquement sur la capacité d’apprentissage des individus mais aussi sur la
diffusion rapide des connaissances au sein des entreprises et entre elles. Par
exemple, les réseaux intra entreprises et les nonnes de coopération peuvent
faciliter le travail d’équipe, renforcer l’efficacité et la qualité et améliorer les
flux d’information et de savoir.
D’autres auteurs ont réfléchi à d’autres effets du capital social en terme de
création de valeur ajoutée. Leana et Van Buren (1999) expliquent que ic capital
social est profitable et pour l’organisation parce qu’il est créateur de valeur et
pour les employés car il favorise l’accroissement de leurs compétences.
En outre, à l’instar des autres formes de capital, le capital social est productif et
permet la réalisation de certains objectifs qui en son absence ne seraient pas
atteints, (Coleman, 198$). Toutefois, argue l’auteur, contrairement aux autres
formes de capiïal, le capital social existe dans la structure des relations entre ies
acteurs et parmi les acteurs. C’est une ressource pour les individus. Le capital
physique est entièrement tangible, incarné dans des formes matérielles
observables; le capital humain est moins tangible, incarné dans les
compétences et le savoir acquis par un individu. Quant au capital social, iI est
encore moins tangible, du fait qu’il existe dans les relations entre les personnes.
L’auteur déclare que toutes les relations sociales et les structures sociales
facilitent certaines formes de capital social ; les acteurs établissent des relations
à bon escient et les poursuivent tant qu’elles continuent d’offrir des avantages.
39
Les travaux de Coleman ont suscité également l’intérêt de Gabbay et Leenders
(200f), qui distinguent, pour leur part, la structure sociale du capital social,
confirmant que ce dernier est productif, permettant la réalisation d’objectifs qui
n’auraient pas pu être atteints en sen absence. Toutefois, ajoutent les auteurs, la
structure sociale est un réseau d’acteurs interconnectés à travers un ensemble de
relations, laquelle structure peut être une cause et conséquence. Elle est une
cause dans la mesure où le réseau a des effets positifs et négatifs sur les acteurs.
Elle est mie conséquence car les acteurs gèrent et consolident leur réseau pour
améliorer les résultats escomptés. Dans leur conceptualisation, Gabbay et
Leenders introduisent deux dimensions nouvelles : le capital social corporatif et
la responsabilité sociale corporative. Le premier est défini comme étant un
t, I ‘II . II t
ensemuie ue ressources -LangfloIes et vinuenes qui s ajoute aux acteurs a uavers
les relations sociales, facilitant ainsi la réalisation d’objectifs. Autrement dit,
quand la structure sociale permet la réalisation d’objectifs, on parie alors de
capital social corporatif. En revanche, quand elle la compromet, on parle alors
de responsabilité sociale corporative. En fait, les auteurs notent que des réseaux
créés, pour atteindre un objectif donné, peuvent être mobilisés pour la
réalisation d’un autre objectif. Aussi, la même structure sociale peut permettre
la réalisation d’un objectif compromettre celle d’un autre. Développant d’autres
effets du capital social, Lin (1999) explique que la notion de capital social est
plutôt simple et directe: les individus s’engagent dans des interactions et
réseaux dans le but de produire des profits. L’auteur précise que le capital social
facilite d’abord le flux de l’information. Ensuite, il peut exercer une influence
sur les agents qui jouent w’ rôle critique dans les décisions incluant les acteurs.
Par ailleurs, ajoute Lin, les relations sociales renforcent l’identité et la
reconnaissance, ce qui essentiel pour le maintien de la santé mentale et le droit
aux ressources. L’auteur se concentre sur l’utilisation du capital social par les
individus et note que ces derniers accèdent et utilisent les ressources enfouies
dans les réseaux sociaux, pour gagner un retour sur leurs actions.
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Autre effet du capital social, la création d’une identité organisationnelle.
iNKalueu IUUi) anaiyse ia tomme u emrepnse genre u orgamsauon
coopérative artisanale) comme un instrument de construction de l’identité
organisationnelle et de création du capital social dans le contexte africain. II
met l’accent dans sa recherche sur le processus qui pourrait faciliter la
construction de l’identité organisationnelle nécessaire au développement du
capital social et à la performance des entreprises africaines. L’auteur souligne
que la tontine d’entreprise fait partie des routines collectives ou peut être
considérée comme une forme originale de structure liant les individus. Selon
Nkaldeu, lorsque les employés acceptent de participer aux activités sociales, ils
créent ainsi dans l’entreprise des relations informelles qui vont influencer la
mobilité et la coopération transversale. Cette dernière favorise l’échange de flux
d’informations, de connaissances et de ressources qui vont constituer à terme
des compétences susceptibles d’apporter des innovations dans la qualité des
produits et des services. Il en résulte que les normes sociales partagées
renforcent le sentiment d’appartenance des acteurs et contribuent de ce fait à la
coordination efficace du capital social. L’auteur propose ainsi que la
transposition des pratiques des tontines dans l’entreprise africaine permet à tous
les acteurs de participer à la construction collective de l’organisation. Et ajoute
que le capital social peut contribuer à la performance de l’identité
organisationnelle.
Jusqu’ici, les auteurs ont mis en évidence les effets positifs du capital social sur
les individus, les groupes ou les organisations. Cependant, Portes (199$)
souligne que ce capital peut avoir des conséquences moins souhaitables, tels
que l’exclusion des étrangers, des sollicitations excessives auprès des membres
du groupe, des restrictions au niveau des libertés individuelles et un nivellement
vers le bas des normes.
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Conclusion
Sous avons vu dans ce chapitre les différentes conceptualisations et effets du
capital social aussi bien sur les individus que sur le groupe ou l’organisation, à
un niveau macro. Si le réseau est défini comme un ensemble d’acteurs liés par
des relations, le capital social réside dans la qualité de ces liens interpersonnels.
Il permet, selon différents auteurs, de produire le bien-être des individus dans
les organisations, d’accroître la coufiance, les relations humaines et la
communication entre les personnes et de favoriser également la création d’une
identité organisationnelle, à travers les normes sociales partagées par les
acteurs.
Le concept de capital social reste en fait étroitement lié à celui du réseau, de par
les effets produits aussi bien sur les individus que le groupe ou réseau.
Cependant, la littérature ne développe pas la manière dont Je capital social se
construit ou se renforce dans une structure sociale à une échelle macro ou
micro. Comme nous nous intéressons au milieu organisationnel, nous nous
interrogeons en fait sur les différents gestes à poser par les employés pour créer
ce capital social ou le consolider. C’est pour cela que nous nous intéressons aux
phénomènes festifs dans les organisations. Notre questionnement est le suivant:
dans quelle mesure ies fêtes favorisent-elles la création de réseaux humains et le
renforcement des liens interpersonnels entre les membres organisationnels?
L’objectif dc nos prochains chapitres est de présenter les cas d’entreprises
étudiés ainsi que l’analyse des données issues de nos entrevues. Dans le cadre
de notre travail empiiique, nous avons réalisé des entrevues avec quelques
employés pour recueillir leurs perceptions sur la qualité de leurs relations avec




Pour appréhender notre sujet de recherche, nous avons privilégié l’étude
qualitative parce qu’elie est centrée sur le sujet et qu’elle vise à comprendre en
profondeur le sens et les défmitions d’une situation présentée par lui. Elle
s’inscrit en rupture par rapport à la recherche objectiviste qui est une production
de données quantitatives et mesurables sur les caractéristiques ou les
comportements du sujeL Cette préoccupation vis-à-vis du sujet est commune à
l’ethnographie, à l’observation participante, et aux diverses autres méthodes de
ia recnercne qualitative, j w arnwngn;, i ii I). rour oeaucoup tic cnercneurs
utilisant l’approche qualitative, les croyances des sujets étudiés sont plus
importantes que les connaissances théoriques du chercheur. Pour identifier ces
croyances, les chercheurs disposent d’un certain nombre de techniques pour la
collecte de données, y compris iobservation participante ou non, les groupes de
discussion et les entretiens compréhensifs;
Generally, qualitative research can be characterised as the attempt to
ooturn an xn-aeptn unaersiunatng oj me meantngs ana aefirni:ons oj tne
situation’ presented by informants, rather than the production of a
quaniiiative meusurement’ 0f iheir churacïeristics or behaviour. This
concern to reveal the subjective beliefs ofthose being studied is common
w eihnogruphy, participant observation, and the various other sirunds
of qualitative research. For many qualitative researchers the subjective
befiefi of the peopie being studied have expiunutoly primucy over ihe
zheoreiicai knowiedge ofihe researcher.
(Wainwright, 1997) consulté au
ntip:nwww.nova.eouissss/yivviti -2/wam.ntrn
Notre intérêt de recherche portant sur la relation entre les fêtes et la création ou
la consolidation de réseaux dans les organisations, nous avons jugé nécessaire
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d’avoir recours à une méthode de recherche qualitative. Elle pouvait, mieux que
tout autre, nous faire comprendre les perceptions des membres organisationnels
sur ce phénomène des fêtes, les réseaux et les liens interpersonnels dans les
milieux de travail.
Notre objectif était en fait d’aller en profondeur dans notre sujet de recherche
pour mieux appréhender les effets des événements festifs sur la consolidation
du capital social à une échelle micro ou macro- organisationnelle. Nous
souhaitions à travers cette approche qualitative capter les représentations des
employés eu égard les fêtes, comprendre la manière dont les réseaux se créent
et se renforcent au sein d’une organisation et apprécier l’importance des liens
interpersonnels et la communication informelle auprès des membres
organisationnels.
4-f pourquoi une recherche quaiitanve?
La recherche qualitative cherche à comprendre, de l’intérieur, un phénomène ou
un événement. Pour cela, c’est la perception d’un sujet ou d différents sujets,
le cours des situations sociales ou les rôles sociaux ou culturels pertinents dans
une situation, que nous devons étudier. Or, la réalité étudiée à travers une
recherche qualitative n’est pas une réalité donnée. Elle est construite par les
différents acteurs, (Fiick, 1999). De plus, le processus de recherche en méthode
qualitative est vu comme un processus de décisions et de sélections entre
I t. .. n I I 1 .1piusieurs aitemauves. rar aiiieurs, ia mamere uom ies questions soni posees,
assimilées et répondues, tient compte du fait que la situation de recherche,
l’interview par exemple, est une situation dans laquelle le phénomène étudié est
construit. Dans une recherche qualitative, la théorie n’est pas le point de départ
I 4 I * I, . •1 t .. I
mais ia nu au processus. z-tu uepart, ii y a ues conceptions pius ou moins
explicites et différentiées du phénomène étudié, qui seront développées et
peaufmées. Les théories ne sont pas testées mais découvertes à travers l’étude
empirique du phénomène:
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The analytical field of qualitative research deals with the
practices and interactions of everyday life. In order to handIe the
diversification of everyday life, qualitative methods need to be
characierized by an openness iowards cheir issues, which is
expressed in different ways. The aim of these methods is to
discover novehies and to deveiop empiricaliy grounded ‘heories
maIl tu venT)’ wnat 15 aireauy inown.
(Fiick, 1999, p. 632)
Par ailleurs, nous souhaitions dans la partie empirique chercher à voir comment
les individus font du sens à travers leurs comportements avec leurs collègues
pendant et après les fêtes. Quel sens donnent.-ils à leur appartenance à un ou
plusieurs réseaux dans leur milieu du travail? Nous avons, donc, privilégié la
perspective interprétative dans l’analyse de nos cas, parce qu’elle est centrée sur
Fétade des sens, cest-à-dire, la manière dont les individus donnent un sens à
leur monde à travers leurs comportements communicationnels. Putnam (1983)
indique justement que les chercheurs interprétatifs voient la communication
organisationnelle, centrée sur le sens. La réalité sociale est constituée à travers
ies mots, les symboles et les actions des membres. Les mythes, les rituels et le
langage ne reflètent pas simplement le sens que donnent les individus à leurs
organisations, us représentent un processus qui constitue la vie
organisationnelle. Les chercheurs interprétatifs se concentrent sur les processus
d’inteTaction et ies expériences subjectives des acteurs, dans le «ici et le
maintenant »
Pour explorer notre terrain, nous avons choisi deux méthodes: l’observation et
l’entretien semi-directif Elles constituent les principaux procédés dans la
recherche qualitative. Nous avons commencé par l’observation pour vivre en
direct un événement festif dans l’organisation, auprès des employés.
Avant d’effectuer nos observations, nous avons pris contact avec les personnes
ressources des deux principales organisations de notre terrain de recherche. Ces
dernières, après avoir pris connaissance de notre problématique, nous ont
45
autorisés à observer les fêtes et suggéré par la suite des employés avec qui
effectuer des entrevues Dans le cadre de l’observation proprement dite, nous
avons décidé de prendre part à l’événement, en partageant ce moment de
divertissement avec les membres de l’organisation.
L’observation mêle trois comportements indissociables: une forme
d’interaction sociale avec le milieu étudié pour être présent sur les lieux, des
activités d’observation et, enfin, un enregistrement des données observées,
cest-à-dire principalement une prise de notes. Nous gardions en main un carnet
de notes pour y écrire les principales situations auxquelles nous sommes
témoins, tels que l’ambiance générale, les personnes présentes, les sujets
conversation, les activités partagées...
L’observation exige souplesse et innovation: l’observateur ne peut tout prévoir
e; doii s’adapter au milieu, (Pere;z, i998). L’observation direcie impose une
relation sociale au milieu étudié; cette relation est centripète car c’est
l’observateur qui doit s’adapter au monde social qu’il veut étudier, et s’efforcer
d’y trouver une place. Et par participation, l’auteur souligne qu’il faut entendre
I I I I t I 1 I I r, Iie moue ce presence eu cnercneur au sein eu miiieu ooserve. L ooservauon
participante vise justement à pénétrer un milieu pour en saisir les divers aspects.
Par ailleurs, Grawitz (1990) indique qu’il y a des degrés dans la participation.
La vraie formule consiste à participer aux activités quotidiennes, jouer au ballon
ou aux cartes, assister aux réunions. . .ne pas poser trop de questions, mais au
contraire écouter. En générai, les membres du oupe sont satisfaits qu’un
étranger s’intéresse à eux. Une enquête sur le terrain dont l’objectif, bien que
précisé, s’applique à un domaine large, exige une souplesse de rapports allant,
de la part des observés, de la tolérance l’aide, de la part des observateurs, de la
non présence, à la participation aux activités du groupe. L’observation
participante, précise Grawiiz, implique que l’observateur participe, c’est-à-dire,
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qu’il soit accepté au point de s’intégrer dans le groupe, de se faire presque
oublier en Ïanc qu’observateur, mais en restant présent en tant qu’individu.
Nos multiples contacts avec nos personnes ressources nous ont facilité l’accès à
l’observation des événements. Nous leur avions expliqué que notre objectif était
d’observer les employés dans leur milieu naturel; autrement dit, de les voir en
contexte de «pany». Comme certains individus peuvent difflciiement verbaliser
le déroulement d’une fête, nous souhaitions baigner dans l’ambiance d’un
événement festif’, tout en nous concentrant sur notre activité de chercheur.
Durant l’observation des deux fêtes, nous prenions part aux conversations avec
certains employés, partagions le repas avec eux et assistions les organisateurs
des événements dans les dïtiérentes tâches.
Comme nous l’avons indiqué dans les pages précédentes, nous avons également
effectué des entretiens semi- directifs pour pénétrer dans le monde de nos
sujets, au lendemain de la fête. Nous pouvions ainsi recueillir, à chaud, leurs
sentiments sur l’événement, leurs attitudes et comportements durant la fête,
leurs perceptions sur ce type d’activités ainsi que leurs effets sur leurs relations
interpersonnelles avec les collègues...
Dans une entrevue, l’enquêteur occupe une position d’observation privilégiée,
en prise directe sur la construction sociale de la réalité à travers la personne qui
parle en face de lui. L’entretien fonctionne comme une chambre d’écho de la
1’ T fi • T 1t ..r ri n . • • I I
siiuation orurnaire oc iaoncauon oc i iuenrne. u iaui penser a soi et parier oc
soi, plus profondément, plus précisément, plus explicitement qu’on ne le fait
naonueiiemem, aunnann, iIo). t,uanu i enqueceur parvienT a entrer uans ie
monde de l’informateur, à trouver certaines des catégories centrales de ses
mécanismes identitaires, celui qui parie est pris au piège de ses propres
paroles: plus elles vont loin, plus il s’engage parallèlement pour mettre de
l’ordre dans ce qu’il dit de iui, car c’est sa vie, son moi qui sont en jeu. Plus ii
s’engage dans ce travail de mise en ordre, plus ii parie de lui, livrant d’autres
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infonnations qui exigent a leur tour de nouvelles mises en ordre. Kaufmann
souligne que celui qui parie ne se limite pas à livrer des informations: en
s’engageant, il entre dans un travail sur lui-même, pour construire son unité
identitaire, en direci, face à l’enquêteur, à un niveau de diffleulté et de précision
qui dépasse de loin ce qu’il fait ordinairement. L’entretien compréhensif
constitue une sorte de situation expérimentale.
En outre, l’entrevue est un moyen qui permet de comprendre pourquoi les
individus agissent en tant que tel et quel sens et signification ils donnent à leurs
actions. Pour appréhender les constructions des individus de leur réalité, nous
devons leur poser des questions de sorte à ce qu’ils répondent dans leurs termes
et d’une certaine profondeur qui communique la richesse de leur sens, (Jones,
1985). L’entrevue est un processus social qui se produit entre deux individus
qui n’a jamais sa réplique exacte:
An interview is a complicated, shfling, social process occurring
between iwo individuai humun beings, which cun neyer be exuciiy
replicated. We cannot get at some “objective truth” that would be there
fon1y ihe effecis ofinierpersonai interaction couid be removecL
jones, iiô, p IOf)
Dans des situations de recherche décrites par Jones (1985), les interviewés vont
chercher à deviner les intentions des chercheurs et de prévoir ce que ces
derniers attendent de leurs répondants. Ainsi ce qu’ ils croient être la perception
des chercheurs à leur sujet peut, d’une certaine manière, influencer la façon
dont ils se perçoivent eux-mêmes. Ils pourraient donc «colorer» leur
comportement et leur discours en fonction de la couleur qu’ils croient
reconnaître dans les questions des chercheurs. Il y a donc là un appel à la
prudence que nous avons cherché à entendre en évitant, dans nos conversations
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informelles, d’exprimer le moindre point de vue sur la nature de l’organisation
e les effets de la fete à laquelle nous étions en train de participer.
4-h 2 ue sesi-u passe concreiemeni surie ierrain .‘
Nous avons effectué notre recherche au sein de deux organisations, l’une
paragouvemementale et l’autre commerciale. Nous avons observé, dans la
partie principale de notre recherche, deux événements festifs et avons effectué
six entrevues: deux dans le groupe pri-vé et quatre dans la compagnie publique.
Mais, avant d’effectuer notre étude empirique, proprement dit, nous avons au
préalable procédé à une recherche exploratoire en effectuant deux entrevues
avec des personnes oeuvrant dans d’autres organisations après leur participation
à une fête. t obj ecuf ue cetie démarcne étau de iesier différernes quesuons
émergeant de notre cadre théorique pour mieux cerner notre problématique de
recherche, orienter notre observation et affmer nos questions d’entrevue. Cette
étude exploratoire a été effectuée auprès de deux individus, après leur
participation à une fête.
Pour notre observation formelle, nous avons assisté à une journée de rallye
organisée par la compagnie commerciale et à un pique-nique à l’heure du repas
du midi, organisé par le groupe paragouvememental. Les deux fêtes observées
se sont déroulées à quelques semaines d’intervalle au cours de l’été 2005.
S’agissant des entretiens semi-directifs, les données qualitatives issues des
entrevues ont été recueillies auprès des iirdividus qui nous ont été référés par
nos personnes ressources dans les deux organisations. Dans l’entreprise
commerciale, cette personne ressource travaille à la direction des ressources
humaines et est un membre actif du fonds social, responsable de l’organisation
r r s’ r— r r . Z Z t r 1—s r
ue ia iece. nue est presence uans ic groupe oepuis piusieurs aimees. iians ie
groupe paragolwemementai, la personne ressource est technicienne en
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documentation et oeuvre également dans le comité des activités sociales. La
durée des entrevues était comprise entre 45 et 6Smn. Les personnes
interviewées occupaient des niveaux hiérarchiques divers, du directeur à la
secrétaire. L’objectif de ces entretiens était de cormaftre fa perception des
individus sur les fêtes organisées, leur sentiment sur la culture organisationnelle
et d’évoquer les liens entre les fêtes et les réseaux humains dans leurs milieux
de travail. Nous avons également collecté des informations sur les attitudes des
sujets durant les fêtes, leurs relations de travail avec leurs collègues ainsi que la
formation des réseaux dans leurs milieux respectifs. Durant les entrevues, nous
avons eu recours à des questions ouvertes afin que les sujets puissent librement
nous parier de leurs expériences et de leur vécu.
Dans ce mémoire, les noms des organisations sont, évidemment, masqués.
Nous les avons remplacés par des noms flctifs maintenant, quand même, par
leur composition, un certain lien « discret» avec le domaine d’activités. Les
I I .11 1 1 1 1 I s
noms reeis sont aispomoles, sur oemanue, pour ies memores uu jury ue
maîtrise.
La recherche exploratoire
Dans le groupe Boutique Mode, nous avons effectué une seule entrevue avec
une conseillère en beauté. La répondante nol y travaille depuis 5 mois. Elle
offre des conseils en matière de produits cosmétiques pour le compte d’une
enseigne française. C’est Boutique Mode qui affecte les conseillers en beauté
aux différents comptoirs.
Dans le groupe Attraction, nous avons interrogé une employée qui y oeuvre
depuis près de trois ans. La répondante no 2 est secrétaire aux communications.
Elle assure le travail administratif et le suivi budgétaire de la direction des
communications.
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La recherche au sein des groupes Apofiker et Corpus
Dans le groupe Apofiker, nous avons réalisé deux entrevues. Les deux
répondants oeuvrent dans des départements différents.
Le répondant no3 travaille dans la compagnie depuis trois ans. ii est adjoint au
gestionnaire des immeubles. Il est chargé d’assurer l’entretien des immeubles
du groupe et de répondre aux appels de service des différents départements.
La répondante no4 travaille chez Apotiker depuis plus de deux ans. Elle est
responsable d’une équipe de vingt personnes dans le département de la
comptabilité. Elle est également contrôleuse auprès des différentes succursales
du groupe.
Dans le groupe Corpus, nous avons effectué quatre entrevues. Les quatre sujets
oeuvrent dans des divïsions distinctes
La répondante no5 travaille dans la compagnie depuis plus de 7 ans. Elle est
technicienne en documentation. Elle est également membre du comité des
activités sociales depuis plusieurs années. Elle connaît quasiment tous les
employés. La répondante a vécu la fusion des deux unités, Alpha et Béiu, qui
composent actuellement Corpus. Auparavant, elle oeuvrait dans l’unité Alpha,
dont l’activité portait sur fa recherche dans le domaine de la santé.
La répondante no6 travaille dans le groupe depuis 5 mois. Elle est analyste et
fait partie de l’unité Béta, qui oeuvre dans les recherches sur le milieu du travail.
Elle a pour fonction d’analyser plusieurs informations statistiques.
Le répondant no7 travaille dans ie groupe depuis 5ans. ii est technicien en
recherche dans l’unité Alpha. Il a rejoint le groupe après la fusion des deux
unités. assiste les différents agents de recherche, en mettant à leur disposition
plusieurs documents techniques et données à des fins d’analyse.
La répondante no8 oeuvre dans la compagnie depuis six ans. Elle travaille au
sein de l’unité Alpha et occupe le poste d’analyste. Elle produit plusieurs
données et rapports d’enquêtes.
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Dans le prochain chapitre, nous nous proposons de vous présenter les cas
étudiés et, pius précisément, la description ainsi que i’observaiion des fêtes




Comme nous l’avons indiqué dans le chapitre précédent, nous avons effectué la
principale partie de notre travail empirique auprès de deux organisations l’une
commerciale et l’autre paragouvemementale. Il s’agit du groupe que nous
avons appelé «Apotiker » et de l’entreprise que nous avons surnommée
« Corpus ». Toutefois, nous avons, au préalable, effectué une recherche
exploratoire auprès de deux individus oeuvrant respectivement au sein d’un
groupe privé, Boutique mode et d’une organisation publique, Attraction.
Dans ce chapitre, nous envisageons de présenter ces organisations et de décrire
chacune des fêtes à laquelle nous avons assisté.
z L’élude expioratoire
Boutique mode
Il s’agit d’un grand magasin de vente au détail. Le groupe propose du prêt-à-
porter pour hommes, femmes et enfants ainsi que des produits de beauté et
articles de décoration. Suite à des difficultés financières, la compagnie a connu
une grande restructuration, ce qui s’est soldé par le congédiement de plusieurs
employés. Boutique Mode a quelques succursales à travers le pays.
Dourique mode ci ies iêies
Le groupe organise uniquement la fête de Noèl, dont la participation au souper
est payante pour l’ensemble des employés. II n’y a pas de comité d’activités
sociales au sein de l’entreprise. Toutefois, certains employés organisent des
r .n s r 1, 1
evenemems TSLH5 [Olfl au iong Qe 1 annee pour se mvemr.
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Il s’agit d’un organisme public chargé de gérer différentes activités de loisir au
profit des Montréalais. Le groupe organise plusieurs événements visant à
divertir les citoyens et les touristes. La plupart des activités sont commanditées
par des institutions privées ou publiques.
Attraction et les fêtes
C’est le fonds social qui organise la plupart des événements festifs, notamment
ia iete cnampecre en ee et ia ;ete ae rioer, aom certains irais som pris en cnarge
par le budget du groupe. La participation aux fêtes est gratuite uniquement pour
les employés. Autrement dit, celle des conjoints ou amis est payante. Sur
l’initiative du président, Attraction fête également les anniversaires des
employés, en regroupant les employés nés le même mois, dans une salie, pour
prendre le petit-déjeuner avec le président. Cette décision, nous le verrons plus
tard, a été prise suite à une longue grève déclenchée par les employés
syndiqués. Quant à l’organisation des 5 à 7, elle reste à la discrétion des vice-
présidents au sein de leurs départements respectifs. s sont très rares. TouÈefois,
certaines directions fêtent les anniversaires des collaborateurs. Les membres
décident alors de fêter Févénement dans un restaurant, à l’heure du midi, ou
pendant les heures de travail.
Dans ces deux cas, nous n’avons pas observé d’événements précis. Nous
voulions surtout valider le contenu des entrevues que nous avions l’intention de
réaliser auprès de personnes ayant participé aux événements que nous allions
observer dans nos deux terrains de recherche.
5.2 : Le terrain de notre recherche
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Le groupe Apotiker
Créé à la fin des années 60, le groupe Apotiker est spécialisé dans la
cormnerciaiisation de produits phannaceuiiques et paraphannaceuciques. ii
compte à son actif un réseau de plusieurs franchisés à travers le Québec et dans
quelques provinces canadiennes.
Chaque établissement est composé d’une section pharmaceutique et d’une
section commerciale. La pharmacie offre au public un service professionnel de
prescriptions et de laboratoire et la section commerciale met à la disposition de
la clientèle plusieurs rayons proposant soins personnels ci capillaires, articles
pour bébés, produits naturels, ménagers et de confiserie, ainsi que d’autres
articles répondant aux besoins de consommation courants de la clientèle. En
outre, chaque franchise est constituée d’un comptoir de cosmétiques offrant des
fragrances, des produits de soins ainsi que du maquillage. La politique de la
maison est de répondre à toutes les bourses. Ainsi, le consommateur peut s’y
procurer aussi bien des produits de marques importées dEurope que des
gammes de cosmétiques à prix abordables. Par ailleurs, la clientèle trouve
également dans chaque établissement du réseau une boutique photo qui offre le
service de développement de pellicule et des articles de photographie, tels les
appareils photo conventionnels et numériques, les rouleaux de pellicule, ies
canes mémoires, les albums, etc.
Apofiker et les fêtes
Les événements festifs au sein du groupe Apotiker sont à l’initiative du fonds
social. Celui-ci organise quelque dix fêtes par année. Pour l’année 2005,
l’équipe du fonds social a organisé les événements suivants: les glissades
hivernales au Mont St Sauveur, les glissades d’eau Super Aqua club, le rallye
automomIe, ia Fête faxrnhaie d’antan à la Sucrene de la montagne, le
uepomiiemem u arore ue iNoel et ie oanqueL annuei.
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Le nombre de participants à ces événements festifs varie de 120 à plus de 500
personnes. u est en iah ie « rany» ue i’oi qui en implique le pius granu
nombre.
Description ue ia iêie: le raïïye
Le fonds social d’Apotiker a organisé le samedi 4 juin 2005 un rallye dans la
région des Laurentides pour souligner l’arrivée de l’été auprès des membres du
groupe. Apotiker a sous-traité cette fête à une entreprise spécialisée dans le
I eam nuuumg, ia musique et I ammauon.
La décision de mandater une entreprise pour l’organisation de cet événement
festif s’explique par le manque de temps dom disposent les membres du fonds
social. Ces derniers oeuvrent à titre de bénévoles dans ce comité. Ils occupent
des postes différents au sein du groupe et ont plusieurs responsabilités, ce qui
ne leur donne pas nécessairement le temps suffisant pour organiser certaines
fêtes. Selon notre personne ressource, la conception d’un rallye exige également
beaucoup de vérifications pour garantir les meilleures conditions de
participation. Le rallye a connu la participation de 127 personnes, dont 83
employés, 12 enfants et 21 invités. Voici le petit texte accompagnant
l’ïnvitaùon:
« Vous aimez rigoler? Vous êtes audacieux et avez un bon sens de l’humour?
Vous aimez voir de beaux paysages? Et bien nous avons une belle journée
d ‘organisée pour vous avec toute une nouvelle équipe d ‘animation, un nouveau
circuit ci un nouveau thème ! frenez ça rek, car cetïe année, e ‘est en pyjama
que nous irons visiter les Laurentides et ses environs! Mais avant de s
rendre, plusieurs épreuves vous attendent / A vous de les découvrir... Tous les
employés ainsi que leurs invités devaient se rencontrer a 8h30 au siège de la
compagme, z neure ae oepart ezam jzxee u nuv. LC cout ae participai ion etuit
jixe u u par personne (memore, conjoint ou i invite, enjuntJ et u par
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personne on membre, invité). Le souper devait se dérouler à Sainte-A dèle.
Les participants gagnaient des points quand us portaient des pyjamas
originaux, jaquette ou robe de chambre. D ‘autres points étaient également
iorsqu ‘ils portaient des accessoires: toutou, doudou, oreiller... »
Le rallye débute à 8h30 au stationnement du siège social de la compagnie.
Selon les organisateurs, ii est d’une durée approximative de 5 heures. Le souper
n’est pas compté. L’objectif de cette activité est de se diriger vers St-Jérôme, St
Sauveur et les alentours pour terminer la journée à Sic Adèie, dans un club de
golf où un souper est organisé pour l’ensemble des participants. Selon les
organisateurs, ce club a été retenu car la flrme mandatée pour la conception de
ce rallye était localisée dans la région des Laurentides et pouvait donc garantir
au groupe un très bon rapport qualité/prix au niveau du repas ainsi qu’un très
bon accueil au sein de ce club. En fait, le fonds social était à la recherche d’un
site qui pouvait recevoir ies participants habillés en pyjama et proposer une
salle convenable, aménagée de sorte à permettre aux personnes de manger, de
boire, de dnnser. Tout au long de ce rallye, les membres doivent faire preuve
d’imagination, rapporter les meilleures réponses possibles, des objets originaux
dont une liste à été remise aux participants ainsi que les meilleurs scores dans
les épreuves. Quatre points de contrôle ou d’épreuves font partie du rallye. Sur
trois de ces arrêts, les participants doivent remettre à l’équipe des animateurs
leur enveloppe secours du parcours précédent et ce, bien scellée. Pour chacune
des enveloppes non ouvertes, une syllabe du mot PYJMvIA leur sera remise.
Chacune des syllabes vaut 5 points, donc le mot complété donnera 15 points au
total, lequel doit être remis à l’arrivée sur le site final. Au départ, les
participants se voient remettre avec un kit comprenant: 1 questionnaire de 45
questions, une liste de choses à faire ou d’objets à rapporter, 50 dollars en
monnaie fictive (qui permet d’acheter ou d’échanger des réponses), une
enveloppe secours (comprenant le trajet et le point d’arrivée) ainsi qu’une
possiomté ue points ooms à cnacun oes anets.
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Observation du rallye
Nous allons maintenant décrire le déroulement de l’événement. Cela nous
semble important pour permettre aux lecteurs de situer, dans un prochain
chapitre, les opinions des répondants.
Samedi 4 juin 2005: il est 7h30 et il fait plus de 20 degrés. Je* suis au lieu de
rencontre des participants, en compagnie de Sonia, ma personne ressource au
sein du groupe. Elle me présente à quelques membres du fonds social,
également sur place pour superviser les dernières opérations avant ie départ des
participants au rallye. Joséphine, la responsable de la compagnie mandatée pour
organiser cet événement arrive peu avant 8h. Les membres du fonds social ainsi
que Joséphine portent tous des tee-shirts noirs afin d’être identifiés en tant
qu’organisateurs. J’en porte un également.
A 8h15, les premiers participants arrivent. Ils portent pyjama, jaquette, robe de
chambre. us sont plusieurs également à porter des accessoires tels que toutou,
doudou, oreiller. Rappelons que les membres se voient accorder des points pour
l’originalité des objets reliés à ieur costume. Toutes les personnes ainsi que
leurs enfants, conjoints et invités sont conviés à s’enregistrer auprès de Sonia.
A l’accueil, les participants discutent, sourient, se regardent et présentent leurs
conjoints, familles ou amis à leurs collègues de travail.
A 9h00, les participants se dirigent vers une grande salie pour assister au
briefmg donné par Joséphine. Je prends part à cette rencontre également, sur la
demande de Sonia afin de lui donner mon avis sur la clarté des explications de
Joséphine. Entre temps, Sonia est à l’accueil pour enregistrer les retardataires
éventuels. Le briering dure quelques minutes. Au cours de cette séance,
Joséphine explique aux équipes le parcours du rallye, son déroulement, les
étapes à franchir, les personnes ressources en cas de difficultés rencontrées au
cours de l’activité ainsi que les points à gagner tout au long de la journée. Le
briefing dure une quinzaine de minutes, au terme duquel les participants se
dirigent vers l’accueil pour se voir remettre des sacs imprimés du logo du
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groupe. Sonia me demande de lui prêter assistance dans cette opération. Chaque
sac comprend des collations, une bouteille d’eau et quelques produits d’hygiène
et beauté. Le contenant est en fait composé de produits commercialisés par
Apotiker. Les employés affichent leur joie devant ce geste de la maison,
déclarant que c’est le fun de recevoir un cadeau.
Une fois leurs sacs en main, les participants se dirigent vers le stationnement
pour monter dans leurs véhicules et se mettre en file indienne. Il y a 45 voitures
à la case départ. Us sont deux à quatre personnes par équipe. Les participants
doivent se faire également enregistrer auprès de Joséphine et son équipe afin de
recevoir leurs kits contenant toutes les instructions et les modalités du jeu. Cette
procédure dure plus de deux heures sous une température de près de 30 degrés.
En attendant l’enregistrement, les participants doivent d’ores et déjà réussir leur
première épreuve: créer une petite figurine à l’aide d’un ballon et la coller sur
la voiture pour que les véhicules de tous les participants soient identifiés.
A 11h30, les premières voitures amorcent officiellement le rallye. Une fois
toutes les équipes parties, Sonia et moi nous dirigeons également vers le
premier arrêt. Sur le chemin, nous identifions quelques voitures en mal de
repères. Sonia me confie qu’elie aurait souhaité expérimenter le circuit du rallye
avant le jour de l’événement lui-même. Comme le fonds social avait confié
l’organisation de cette activité à une entreprise spécialisée, ii n’y a pas eu de
test effectué au préalable pour mesurer toutes les difficultés susceptibles de se
produire au cours du rallye.
Au premier arrêt, deux autres membres du fonds social attendent les premiers
arrivants pour recueillir les premières réponses aux questions et attribuer les
premiers points de la journée. Sonia remarque que certains participants avaient
d’ores et déjà abandonné la course. Selon certaines personnes, les indications
n’étaient pas aussi claires qu’ils le pensaient. Par conséquent, certaines équipes
ont abandonné le jeu. Je reste sur place pendant une vingtaine de minutes avant
que Richard, membre de l’équipe organisatrice, et moi ne nous dirigions
1 ente , . , t i
urrecemem vers ie i arrec, uermere ecape avant oc se renure au duo, ou aura
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lieu le souper. Nous sommes dans un espace de Go kart. Une collègue de
Joséphine, Annabeile, attend les premiers participants. II est plus de 15 heures,
et les premières voitures arrivent. Ils sont invités à porter des casques et à
prendre place dans les karts pour un tour de circuit qui prend quelques minutes.
Annabelle chronomètre les coureurs. J’observe les personnes arriver tour à tour
pour participer à cette étape. Selon certains employés, cette activité est l’une
des plus plaisantes de la journée. En effet, les équipes sont très contentes de
conduire des karts et de courir à toute vitesse. Au bout d’une heure, nous
laissons Annabelle en compagnie des participants et nous nous dirigeons,
iucnara et moi, vers i noie!, uermere etape au rallye.
Arrivés sur place, au bout d’une heure, les organisateurs accueillent les
premiers coureurs et font le décompte. J’assiste à cette opération et écoute les
différents commentaires des participants. Ceux qui sont arrivés les premiers et
ont récolté le plus de points afflchaient une très grande joie. La satisfaction est
sur les visages de la plupart des participants. Pendant que les organisateurs
poursuivent le décompte, les participants prennent un rafraîchissement avant
d’être invités à entrer dans la salle pour le souper. Nous sommes assis en plein
air et je discute avec quelques employés qui me posent plusieurs questions sur
ma présence sur place, mes études, ma recherche... Nous discutons également
de sport, et en particulier de golf, car nous sommes dans un club de golf.
A 19h30, l’heure du souper arrive. Les employés, dont la plupart sont toujours
vêtus de leurs pyjamas, entrent dans la salie. Les tables sont progressivement
occupées par les participants. Les derniers arrivants ont un peu de difficulté à
trouver quelques places libres. Je sujs assise à la même table que ma personne
ressource, Sonia, accompagnée de son conjoint, également membre du fonds
social et employé dans le groupe. Richard est également assis à notre table.
Sonia me présente aux autres personnes de notre table. En attendant d’être
servis, ils me posent plusieurs questions mon pays natal, le Maroc, l’islam,
l’immigration.. .Un bref commentaire est fait par ces personnes sur les gens qui
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n’ont pas pris part au rallye. Lise, une employée du groupe, indique que les
persoimes sont là pour s’amuser.
Le menu du souper répond aux attentes des employés. Ces derniers avaient
d’ores et déjà communiqué leur choix à Sonia. Le repas est animé par l’équipe
de Joséphine. Ils forment un orchestre qui interprète différents airs du répertoire
popetrock. Les participants doivent alors deviner le titre de la chanson.
A 20 heures, Sonia rejoint l’équipe de Joséphine qui annonce les scores finaux
des équipes du rallye. Les trois premiers sont ceux qui ont réuni le plus grand
nombre de points à l’issue de toutes les étapes et épreuves. Le fonds social
oiirai; aes prix u une vaieur cotaie ue ôuu uoiiars environ. ii y avait z prix a
faire tirer parmi les participants. La première équipe gagnante a reçu un total de
125 dollars en certificats-cadeaux et les 2ème et 3ème, une robe de chambre et
deux chatons en peluche. Rappelons que le thème du rallye de cette année est
le pyjama.
Il y a une ambiance très bruyante dans la salle à manger. Une fois la remise des
prix terminée, ceriaines personnes se lèvent et se dirigent vers la piste de danse
pour s’amuser ensemble. «Nous sommes toujours la même gang qui reste
jusqu’à 5heures du mutin et fuit la fête » me dit la conjointe d’un employé.
Comme le site est à deux heures de route de Montréal, plusieurs employés
avaient réservé une chambre d’hôtel pour y passer la nuit et ne pas prendre de
risque au volant, après une soirée riche en alcool.
A 21h30, je quitte le site en compagnie de Richard pour rentrer sur Montréal.
Sur le chemin du retour, ii me parie de l’ambiance de travail chez Apotiker et
de son râle au sein du fonds social du Groupe. Il attire mon attention sur la
présence d’employés syndiqués dans le groupe, des conventions collectives et
des différents avantages que tirent les employés non syndiqués aussi du fait des
revendications du premier groupe. ii m’informe aussi des différents liens de
parenté entre les employés du groupe
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Le groupe Corpus
Corpus est un établissement parapublic qui produit des rapports sur Fétat de la
société canadienne, tous secteurs confondus.
Fondé ii y a quelques décennies, il a pour mission de fournir des statistiques sur
la santé, l’économie, les jeunes, l’immigration, le travail. . . Corpus répond aux
besoins d’information sur des sujets très vaiiés, tels que la pauvreté, la retraite,
les milieux de garde, les diplômés..., dans le but d’aider les ministères et les
insfiaitions publiques à lancer des politiques gouvernementales. Pour produire
les données, le groupe jouit d’une technologie informatique de pointe ainsi que
dun savoir-faire en matière de collecte dinformations, de traitement de
données et de méthodes statistiques. Corpus est également guidé par des valeurs
o s s s s—, s..’ s, s. . •.r II .•. 5 5 5l• 0ionuainemaies: ia connuenuance, 1 oujecuvite et. I exacuwue ue Y imormauon.
Toutes les informations sont tenues secrètes jusqu’à diffusion officielle par le
groupe. Corpus a connu un changement organisationnel à la n des années 90
suite à la fusion de deux importantes directions, qui étaient jadis autonomes, et
qui relèvent, depuis lors, du groupe lui-même.
Corpus et les fêtes
Les fêtes au sein de Corpus relèvent aussi du comité des activités sociales, qui
en organise une dizaine par année. Au cours de l’année 2005, le comité a
organisé les événements suivants; le Biiigo de la Saint-Vaieniin, le concours
des plus beaux oeufs de Pâques, le midi croque-note printanier, une vente de
garage, un dîner hot-dogs, une tombola, le concours des costumes d’Haiioween,
le midi casino et la soirée de Noèl. Le nombre des participants varie également
.1 55 11’ 5 1 4’. T 51 -, --.1 -.1 hT ..5 r
suivant. ie nuerre oc ia icte. rncomesiaoremern, e est ie pany ce i’ oel qui reurnr
le pius grand nombre de membres.
*pour décrire ma participation aux fêtes, je vais utiliser le « je» pour éviter
toute confusion avec le nous
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Description de la fête: le pique-nique
Le comité des activités sociales au sein de Corpus a organisé un déjeuner le
mercredi 22juin 2005 au profit de tous les employés pour souligner l’arrivée de
l’été. Cet événement a vu la participation de 32 personnes sur 75. La cotisation
était fixée à 5 dollars par employé. L’événement a eu lieu dans les locaux de
l’entreprise pour permettre au plus grand nombre d’employés d’y prendre part.
Bien que l’activité ne soit pas organisée en plein air, elle a été appelée « pique-
nique ». En fait, le comité souhaitait organiser un barbecue, mais faute
d’autorisation délivrée par l’administrateur de l’immeuble, les membres du
comité avaient, alors, décidé d’organiser un repas composé de plats froids.
Observation du pique-nique
A 1 1n30, ]‘arnve à l’accueil ce ia compagme, cont les locaux sont situés dans
le quartier des affaires de Montréal. On me conduit immédiatement à la cuisine
pour rencontrer ma personne ressource, Lisa, membre du fonds social. Elle est
en train de préparer les plateaux du repas en compagnie de quelques collègues.
Je me présente et prends part également à cette activité.
Dans la cuisine, je m’emploie également à placer soigneusement les viandes
froides, les légumes et les fromages dans les assiettes, sous le regard de
quelques employées qui m’observent curieusement mais ne posent pas de
questions.
A 12h15, le buffet est enfin prêt, garni de divers plateaux et de breuvages
I t 4% 1 n t 1 1 11 I I
cnauus et rroius. rour ia circonstance, une ces granues sanes ce ia compagme
fait office de salle à manger pour accueillir les membres de Corpus. Les
premiers employés affluent vers le buffet et prennent place dans l’une des deux
tables rectangulaires, sous un air de musique de pop/rock. Lisa détache auprès
de chaque personne une partie de son coupon de participation, qu’elie place
dans une boite. Le but de cette opération est de faire tirer au sort les coupons à
la fm du repas et de désigner les gagnants des cadeaux.
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Debout, à l’entrée, je regarde les gens en file indienne attendre leur tour pour se
servir. Je ne passe pas inaperçue, et certains pensent que j’accompagne un
employé de l’entreprise. Pendant que les membres prennent place, je remarque
soudainement quatre femmes qui partagent à part leur repas du midi dans la
cuisine, située en face de notre grande salle. J’apprends par Lisa que la
participation aux activités est toujours volontaire et que certaines personnes ne
souhaitent pas contribuer à de tels repas.
Tout au long du repas, les gens parient et rient. Je prends place en face de Lisa
et à coté de Jeif, une personne que je connais. Jeif et moi avons collaboré
ensemble dans ie cadre d’une entreprise où j’ai travaillé quelques mois. C’est
lui qui m’explique que les gens qui déjeunent ensemble travaillent également
dans la même équipe et sur le même projet. En effet, ii y avait la table des
employés du 4ême et du i 9ême et celle des personnes du 5ème étage. Au cours du
repas, Lisa nous parie de son congé consacré aux travaux dans son chalet de Si
Donat et des prix de l’immobilier dans la région. Josée, sa collègue au coin de
la table, dit à Lisa qu’elie n’est pas véritablement dans son assiette et lui promet
de lui donner plus d’informations après le repas. Jeff et un autre collègue
parient des projets en cours dans l’une des divisions de Corpus. Soudainement,
Lisa invite le public à féliciter Jeif pour l’obtention de son baccalauréat.
Ensuite, au cours du repas, je capte au vol quelques phrases échangées par mes
voisines elles parlent de calories et de régime.
A 12h45, je constate que certains sièges se libèrent et qu’une employée de
Corpus, Béatrice, prend place à coté de moi. Elle m’interroge sur ma présence
à la fête et devient stupéfaite lorsque je l’informe du programme de maîtrise en
communication que je poursuis. Béatrice avait entamé, il a quelques années, le
même programme mais s’était vue contrainte d’y renoncer compte tenu de
l’emploi qu’elle avait eu chez Corpus. Béatrice et moi avons alors échangé
quelques idées sur les études de façon générale mais nous avons longuement
parlé du Maroc, de sa culture, de son patrimoine car elle y avait passé des
vacances.
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Béatrice m’a également parlé de son parcours scolaire, des loyers à Montréal et
de son jeune fis. Peu avant f 3heures, Lisa invite quelques personnes à tirer au
sort les coupons de participation. La cagnotte comprend un bon d’achat de 30
dollars au Centre Eaton et deux billets au cinéma. Après la distribution des
cadeaux, la plupart de employés quittent la salle pour regagner leurs postes. Je
quitte également Je site.
Dans le prochain chapitre, nous nous proposons de présenter et d’analyser les




Tel que mentionné dans les pages précédentes, nous avons effectué $ entrevues
au iota!: deux dans le cadre de la recherche exploratoire et six auprès des
membres des groupes Apotiker et Corpus, les deux organisations dont les
événements festifs ont été observés. Nous avons interrogé les répondants sur les
thèmes suivants la culture d’entreprise du groupe dans lequel ils travaillent, les
relations de travail, ies fêtes, les réseaux et leur perception sur les liens de
confiance, d’amitié, d’entraide.. .qui existent éventuellement entre eux et
d’autres collègues. Nous n’avons pas utilisé ie terme «capital sociab> au risque
de ne pas être clairs aux yeux de nos sujets. Nous avons réservé ce concept pour
notre cadre ihéorique et notre discussion des résultats.
Nous nous proposons dans ce chapitre d’analyser les propos recueillis à la
I I I t I T I T I I fl. I tiumiere oc noire sujei UC recnercne: le pnenomene oes letes uans ies
organisations et la création ou la consolidation du capital social.
Nous avons placé un miméro à coté de chaque répondant(e) ainsi que le nom
fictif de l’organisation dans laquelle il ou elle travaille afin de faciliter la
lecture. Ce numéro illustre l’ordre du sujet dans la chronologie des entrevues
effectuées.
6.1 : Sur la culture d’entreprise:
Le groupe Boutique mode a été qualifié, par la répondante no!, de très exigeant
envers ses employés. Notre interlocutrice a mis l’accent sur la pression
quotidienne exercée par un siège social en situation de crise financière. On
demande continuellement de déployer de plus en plus d’efforts auprès de la
ciienteje pour uevetopper les ventes. uevant ies uuncuites nnancieres
rencontrées par le groupe, celui-ci a effectué plusieurs congédiements, portant
ainsi un dur coup au moral du personnel.
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Dans le groupe Attraction, la répondante no2 perçoit plusieurs cultures
d’entreprise selon les départements. Dans celui où elle travaille, elle a indiqué
une bonne ambiance de travail. Les membres de son équipe s’entendent très
bien dans l’ensemble et oeuvrent dans wie ambaiice amicale. Ii n’y u pas de
sentiment de travail sous pression ou sous contrôle obsessif. Elle a également la
même perception au niveau des directions marketing, ressources humaines.. .En
revanche, dans le département des Finances, elle perçoit de la rigidité, de la
pression et i’absence d’échanges informels et de sens de l’humour entre les
collègues. On dénote, encore une fois, une culture différente selon la situation
organisationnelle.
Dans le groupe Apotiker, les deux répondants ont des positions divergentes sur
la culture d’entreprise du groupe, à la fois point de départ et point d’arrivée de
tout événement festif. Le répondant no3 (Apotiker) a mis l’accent sur la
pauvreté des contacts interpersonnels, le manque d’informations sur la stratégie
et la philosophie du groupe. Il indique que son département est isolé par rapport
aux autres directions du groupe, expliquant, ainsi, le manque de liens avec les
autres employés du groupe.
On travaille seuls. C’est un département seul. La culture d ‘entreprise de
ce département n ‘est peut-être pus représentative du groupe. On
fonctionne defaçon autonome.
(répondant no3, Apotiker)
De son coté, la répondante no4 (Apotiker) a une tout autre perception de la
culture d’entreprise. Elle affirme que l’entreprise est centrée sur le bien-être des
employés. Elle parle de culture québécoise au sein d’Apotiker, qui tranche, dans
ce domaine d’activités, avec les autres entreprises de culture américaine. Elle
met l’accent sur l’esprit humain et familial du groupe.
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C’est mon troisième emploi. Ici, c ‘est très familial, très humain, centré
sur le bien-être des employés. Cela fait plus de deux uns que je suis ici
et je n ‘étais pas du tout habituée à cela. Il y a beaucoup de liens
familiaux entre les employés, il y u beaucoup de conjoinis, de cousins,
frères, les gens sont très chaleureux. Avant, j ‘étais dans l’industrie
aéronautique, on étau un numéro. lly avait des congédiemeni j ‘ai vu
quatre périodes massives de cela, quatre crises. Ici, on se préoccupe
que les gens aient une vie sociale. Dans I ‘entreprise précédente, ii
fallait coîtper... même avec un travailfou.
(répondante no4 Apotiker)
On se retrouve donc devant une divergence importante. Elle semble découler
non pas de deux systèmes d’évaluation, mais de deux points de vue différents.
La culture pourrait donc dépendre non pas de la volonté de l’entreprise, mais de
la position occupée et de l’ouverture du secteur où l’on travaille. En outre, sa
représentation dans les schèmes de pensée des individus pourrait dépendre de la
manière dont ces derniers perçoivent leurs collègues et supérieurs
hiérarchiques, leur ouverture d’esprit et leurs relations avec les autres membres
organisationnels. Nous verrons si la fête renforce ou réduit cette divergence.
Les membres de Corpus ont également exprimé des positions différentes.
Toutefois, certaines se recoupent. Le groupe est qualifié de grosse structure qui
impose des procédures de travail très rigoureuses et le respect de la
conlidentialité dans les taches de travail. Ils s’entendent tous sur la bureaucratie
de l’organisation.
a reponuante no uorpus a inrnque que i aosorpcion ae j unhe tupna par
Corpus en 1998 n’a toujours pas été acceptée par certains employés de cette
micro- organisation, naguère autonome. Du coup, précise-t- elle, beaucoup
d’employés, selon les unités auxquelles ils sont rattachés, ne communiquent pas
car ils travaillent sur des projets diamétralement opposés.
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La répondante noS (Corpus) a par ailleurs indiqué l’absence d’occasions
d’échange et de développement des expertises. Elle perçoit deux cultures
d’entreprise: une qui précède la fusion, et l’autre qui lui succède. Cette position
s’explique par ic fait que la répondante soit parmi les plus anciens du groupe.
Ça û changé. Avant mon congé de maternité, je travaillais pour Ï ‘unité
Alpha, et à mon retour, j ‘ai réalisé que je travaillais pour Corpus. J’ai
senti qu ‘il y avait un changement. Quand] ‘ai commencé, on était une
vingtaine de personnes au sein de Alpha. Aujourd’hui, on est rendu 30.
Ily a beaucoup de personnes qui sont arrivées. Comment dire ? Avant,
quand tu pariais à 17heures, tufluisais le tour des bureaux pour dire au
revoir. Aujourd’hui, on ne le faitplus. C’est rendu trop grand.
(Répondante noS, Corpus)
Toutefois, la répondante no6 a indiqué qu’il y avait une très bonne ambiance
familiale et conviviale dans le groupe. Une position qui s’explique par un
regard neuf sur le groupe. Elle fait partie des nouvelles recrues qui ont intégré
la micro- organisation Bêta, composée essentiellement de jeunes cadres, ayant
quasiment le même niveau de formation universitaire.
Encore ici, nous retrouvons une divergence de point de vue en fonction de la
position occupée dans l’organisation. Si dans le cas précédent, on pourrait
parier de culture «locale» et de culture «globale», on pourrait voir ici une
culture «autonome» (l’ancienne entreprise plus petite) et une culture
«regroupée» (l’intégration dans fa nouvelle entreprise pius grosse)
6.2 Les relations de travail
Au niveau de la compagnie Boutique Mode, la répondante no 1 a indiqué que
devant la situation financière du groupe, beaucoup d’employés ont commencé à
communiquer de manière informelle pour dissiper le stress engendré par
l’insécurité latente qui en découle. Les membres profitent, par exemple, de la
pause café, pour faire des échanges. Cette communication implique également
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des employés et leurs supérieurs hiérarchiques, qui se montrent ouverts à la
communication. La répondante a également mis l’accent sur ses efforts en
matière de préservation d’un climat de travail agréable au sein de son équipe.
Au sein du groupe Attraction, la répondante no2 indique que les relations de
travail, entre les employés, différent scion qu’ils soient syndiqués ou non. Elle
remarque un grand esprit de solidarité entre les employés syndiqués. Chez les
employés non syndiqués, les relations de travail différent selon les
départements. La répondante a précisé que son département se démarquait des
autres directions, de par les liens de coopération entre les collègues, le sens de
l’humour chez certains individus, la personnalité de la directrice du
département ainsi que sa proximité et disponibilité vis-à-vis de ses
collaborateurs.
Les perceptions des deux répondants interrogés chez Apotiker sont une
nouvelles fois dïflérentes.
Le répondant no3 (Apotiker) fait mention de l’absence d’esprit d’équipe et
d’esprit d’appartenance à l’organisation, alors que la répondante no4 (Apotiker)
exprime son entière satisfaction à ce sujet. Toutefois, elle indique qu’il y a des
employés syndiqués et d’autres non syndiqués au sein de son département, ce
qui rend quelques fois les relations plus difficiles avec le premier groupe. Les
deux répondants communiquent essentiellement avec les individus avec
lesquels ils travaillent. Il n’y a pas véritablement d’échanges avec les employés
oeuvrant dans d’autres directions.
Au niveau du groupe Corpus, les positions des sujets divergent également. La
répondante no5 (Corpus) indique que certains employés n’acceptent toujours
pas la fusion des deux grandes divisions, ayant formé Corpus en 1998, et du
coup la communication entre départements n’est pas toujours garantie.
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La répondante no6 (Corpus), de son coté, indique qu’il y a un échange
intéressant dans son équipe, qu’elle qualifie de pluridisciplinaire, où ii y a une
entraide. Elle souligne qu’il y a tout d’abord une ambiance de travail très bonne
et que, dans chaque projet, les personnes communiquent beaucoup entre elles,
ce qui crée des liens forts. Elle qualifie certains collègues «d’amis ».
yuarn a la repondance no Corpus), elle explique sa totale insaiisfaccion au
niveau de l’ambiance de travail et des relations interpersonnelles. Elle s’insurge
contre les pratiques de la direction quant à l’offre de promotions à certains
collaborateurs. Elle avoue être démotivée car elle n’a toujours pas de poste
permanent au sein de l’entreprise bien qu’elie y travaille depuis plusieurs
années. Elle exprime aussi sa déception quant au manque de communication
informelle entre les employés, naguère une pratique courante avant la mise en
place d’une nouvelle culture d’entreprise issue de la fusion.
Nous avons en fait interrogé, dans un premier temps, nos sujets sur la culture
d’entreprise et leurs relations de travail avec leurs collègues pour mieux
comprendre, par la suite, leur perception vis-à-vis des événements festifs, des
réseaux au sein de leur milieu de travail et appréhender ainsi la consolidation de
leurs réseaux à travers ces fêtes.
6.3 : Les fêtes
Dans le groupe Boutique mode, la répondante nol indique que la haute
direction organise une fois par an la fête de Noêl pour tout le personnel: la
participation est payante. Par ailleurs, les employés organisent eux-mêmes des
événements festifs. Selon elle, la direction de l’entreprise n’est pas informée
des ces fêtes, lesquelles sont programmées un ou deux jours à l’avance, par
quelques employés. Elle souligne que ce type d’événement est profitable à
l’organisation, car les fêtes consolident les relations entre les membres de
l’organisation, regrettant à cet effet que les gestionnaires n’organisent pas plus
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de fêtes. La répondante nol (Boutique mode) explique que la haute direction
devrait profiter des bormes relations entre le personnel pour développer ce type
d’initiatives et ainsi regrouper le plus grand nombre d’employés. Selon elle, le
plaisir des employés pourrait entraîner, à moyen terme, uiie meilleure rentabilité
pour le groupe. Les employés travailleraient mieux et développeraient un plus
grand sentiment d’appartenance au groupe. A la valeur ajoutée par la fête, la
répondante no 1 (Boutique mode) apporte une certaine réserve. Elle précise que
cette situation devrait être accompagnée d’une amélioration du climat de
travail. La répondante souligne que si les gestionnaires organisent des fêtes sans
pour d’abord assainir les conditions de travail, cela ne procurerait aucun
bénéfice à l’organisation. Devant l’absence de fêtes initiées par les
gestionnaires, la répondante no î (Boutique mode) ainsi que quelques collègues
ont décidé d’elles-mêmes, de célébrer des anniversaires, de partager un souper
au restaurant ou de se dïvertir dans des clubs de danse. Ces têtes sont souvent
organisées le vendredi soir. Selon elle, il est très divertissant de rencontrer des
collègues à l’extérieur de l’organisation, habillés autrement, laissant de coté le
code vestimentaire imposé par l’organisation. Elle explique que les sorties en
groupe dans les clubs sont une sorte de défoulement communautaire, où les
participants s’observent et dansent au rythme d’une musique forte. Les
employés y parIem rarement de travail. Ils expriment plutôt leurs points de vue
sur la soirée. Par ailleurs, selon la répondante nol (Boutique mode), lors de ces
événements, les collègues sont considérés comme des amis avec qui elle
partage le moment présent. De plus, précise-t-elle, ces mêmes fêtes renforcent
également son sentiment d’appartenance à son groupe. En outre, explique-t-elle,
les événements festifs permettent aux individus de mieux se connaître et de
s’ouvrir davantage aux autres.
Décrivant la fête de Noèl de l’an dernier, année de son recrutement, la
répondante (Boutique mode) souligne que c’était une belle soirée qui iui avait
permis de créer quelques liens avec des collègues dans son département. C’est
cette fête, précise-t-elle, qui lui a offert l’occasion de rencontrer les collègues
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avec lesquels elle allait avoir plus d’affinité par la suite. Elle avait pris
l’initiative, au cours de la soirée, d’aller vers les gens, de se présenter et de
discuter avec eux.
Dans le groupe Attraction, la répondante no2 observe que dans les fêtes, il y a
toujours deux sortes de groupements celui des employés syndiqués et celui des
non syndiqués. Elle note que les membres syndiqués restent toujours ensemble
et ne se mêlent pas aux autres. Les fêtes sont aussi des occasions de réunir les
personnes qui travaillent ensemble dans le même département. Décrivant la fête
champêtre de l’été dernier, elle indique que les employés étaient réunis pour
souper ensemble, jouer de la musique et chanter. La répondante no2
Qhiruciion) explique que chaque fête est en fait, et avant tout, celle des
employés syndiqués qui expriment à travers ce type d’événements une certaine
harmonie et aichimie entre eux, éléments qui ne sont pas observables chez les
employés non syndiqués. Lors des fêtes, la répondante reste avec ses collègues
de département avec qui elle discute de sujets non professionnels. Les équipes
de travail demeurent ensemble. S’il advenait qu’elle se joigne à une autre
équipe relevant d’un autre département, cela pourrait être interprété
négativement par sa propre équipe. Lors des fêtes, la répondante
no2tAttraction) découvre certains comportements chez certains collègues qui
tranchent avec ceux qu’elle observe sur le lieu du travail, tels que chanter, crier,
danser. . . De plus, scion elle, les fêtes permettent de rapprocher employés et
gestionnaires. Ces derniers, lors de tels événements, effectuent des tâches non
habituelles, tels que servir les boissons, balayer, nettoyer, ce qui provoque le
divertissement des employés.
agissant ue j implication ue ia naute uirection caris ies ietes, eue note que ie
président y est toujours présent. Il effectue le tour des tables et de temps en
temps fait un petit discours à l’intention du personnel, suivant l’objet de
l’événement lui-même, tels que les voeux de fm d’année lors de la fête de Noèl.
rar aiuueurs, souiigne ia reponuante no tJkttract1on), ie présurent a instauré ies
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petits-déjeuners pour se rapprocher davantage des cols bleus qui avaient
organisé une grève de longue durée. Ce type d’initiative avait alors été institué
pour dissiper les effets du conflit sur les relations entre le personnel syndiqué et
la présidence. L’objet de ces événements, dont l’organisation a été confiée au
département des communications en terme de choix du traiteur, de musique et
de location de la salIe, est de célébrer les anniversaires des employés qui sont
nés le même mois.
Dans le groupe Apotilcer, le répondant no3 indique qu’il participe à un
événement sur trois ou quatre, notamment la fête de Noêi, je rallye, le tournoi
de golf... ; lesquels événements sont organisés par le fonds social et qu’il
qualifie d’activités divertissantes, bien organisées, peu coûteuses. Elles ont
également un caractère formel de par leur programmation et la qualité de leur
encadrement. Toutefois, s’agissant des fêtes qu’il organise, n y regrette ie iaibie
taux de participation de ses collègues de département. Il dénonce également
i inuiwuuansme oc cenams mrnviuus. eion ie reponuam noi IJxpouKer), u n y
a pas de sentiment d’appartenance ni dans le groupe, ni dans l’entreprise. Cette
position s’explique d’ailleurs par ses déclarations quant à sa perception de la
culture d’entreprise à une échelle locale et des relations de travail entre les
membres de son département. Le répondant no3 (Apotiker) a en effet parié de
manque d’ouverture de ses collègues directs et d’isolement de son département
par rapport aux autres directions de l’entreprise.
Au rallye, qui a fait l’objet de notre observation, le répondant était accompagné
de son épouse et a soupé avec des personnes qui lui étaient familières. 11s ont
parlé des enfants (ils sont tous parents) et du déroulement de cette activité. Ils
n’ont pas soulevé de questions relatives à leur travail mais plutôt des sujets plus
personnels. Il reconnaît que lors du souper, il a eu l’occasion de parler avec des
personnes qu’il n’avait jamais approchées. II souligne que les fêtes pemiettent
de tisser des liens et de rapproche d’une certaine façon les individus.
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Ce sont des occasions qui lui permettent de voir d’autres facettes de la
personnalité de ses collègues. La fête lui permet également de dissiper, pendant
un certain temps, certaines difficultés rencontrées avec des collègues dans le
rmheu du travail. Le répondant no3 (Apotiker) note que iorsqu ii y a une iete, ii
rit beaucoup, se divertit du mieux qu’il peut et prend même au sérieux les défis
qui sont lancés aux participants dans les événements festifs. D’ailleurs, le
répondant est arrivé au troisième au rallye. Par ailleurs, il souhaite que l’équipe
du fonds social informe le personnel des résultats des événements festifs en
terme de lacunes rencontrées, ou points positifs pour améliorer davantage leur
déroulement.
S’agissant de l’implication de la haute direction dans les fêtes, il pense qu’elle
devrait y prendre pan pour montrer aux employés leur satisfaction quant au
divertissement du personnel. Selon lui, un tel geste pourrait davantage fédérer
l’esprit d’équipe et accroître ie sentiment d’appartenance. Ii fait remarquer par
ailleurs la nécessité pour les dirigeants de l’entreprise de développer un
véritable esprit de partenariat avec le personnel, indiquant qu’il n’y a pas
d’individus travaillant les uns pour les autres, mais des individus qui travaillent
les uns avec les autres.
Interrogée à son tour sur les fêtes, la répondante no4 (Apotiker) note qu’il est
nécessaire que les employés aient des activités sociales pour se rencontrer et
prendre une distance par rapport au milieu du travail. Elle qualifie la fête Nol
d’événement fantastique, qu’elie associe à une grande noce italienne. Durant ies
fêtes, elle reste avec ses collègues de travail, du département de comptabilité
car elle n’a pas de relations avec des membres des autres directions de la
compagnie. Elle souligne qu’elle apprécie de passer une soirée avec ses
collègues e collaborateurs pour mieux les connaître. La répondante organise,
avec quelques collègues, une soirée de jeu de cartes tous les deux mois. Cette
activité s’inscrit en dehors des événements festifs organisés par le fonds social.
Selon elle, de telles occasions, ouvertes également aux conjoints des certaines
personnes, permettent de les rapprocher les uns des autres. A l’instar du
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répondant no3 (Apotiker), dans les fêtes, la répondante no4 (Apotiker) et son
équipe ne pari ent pas de travail. Us abordent plutôt des sujets qui om trait à la
famille, l’actualité et les projets personnels. Elle partage son travail avec des
jeunes âgés de 30 ans en moyenne de ceux et celles qui, après ie souper, restent
sur la piste de danse pour se divertir. Lors du rallye, elle avait participé à un
karaoké, en compagnie d’une amie qui l’avait accompagnée ce jour-ci. Durant
cet événement, elle a parlé avec des personnes dont elle dit qu’elle a eu
beaucoup de plaisir à discuter avec eux et à mieux les connaître. Pour elle, un
tel événement a créé « quelque chose» avec des personnes qu’elle ne
connaissait pas très bien auparavant. Ils ont échangé des idées sur fa journée du
rallye et sur les enfants aussi. La répondante indique qu’elle était la seule de son
réseau à avoir participé à cette journée du rallye. Une situation qui lui a offert
l’occasion de connaître d’autres personnes.
S’agissant de sa perception vis-à-vis de la participation de la haute direction,
elle précise que les gestionnaires participent parfois à tels événements, mais ne
vont pas y être si cela coïncide avec des périodes de négociations syndicales.
Dans le groupe Corpus, la répondante no5, membre du comité des activités
sociales, précise que ce sont les «midis croque-notes» qui attirent ic plus de
participants dans la compagnie. De quoi s’agit-il? Ce sont des événements qui
sont organisés une fois par année et visent à regrouper les employés doués pour
le chant et la musique pour interpréter des chansons pendant une heure, tout en
partageant leur repas. Ces rencontres peuvent coïncider avec la St-Vaientin ou
la campagne Centraide. Étant impliquée dans ledit comité, la répondante no3
souligne que l’organisation des événements festifs exige beaucoup d’efforts en
terme de choix du lieu, de l’organisation proprement dite, de la gestion de la
iete. nue precise egaiement que oc icis euorcs peuvent ecre vains iaute ue
participants suffisants pour la tenue de la fête. Durant les fêtes, la répondante
-tente de se joindre au plus grand nombre possible d’employés. Toutefois, dans
les fêtes de Noi, elle reste en compagnie des autres membres du comité pour
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superviser le déroulement de l’événement et la distribution des cadeaux d’une
vaieur ue pres tic iuuu uonars. nue assure ie roie tic martre tic ceremonie tians
toutes les fêtes de Noêl. Toutefois, elle souligne qu’il y a des employés qui
n’éprouvent aucune volonté de participer aux fêtes, une situation qui ne la
dérange pas pourvu qu’un tel geste posé par ces individus ne soit pas
accompagné par des critiques envers les organisateurs.
Lors du pique-nique, la répondante no5 (Corpus) a fait la rencontre d’une
personne avec qui elle n’avait jamais eu l’occasion de discuter. Au lendemain
de la fête, elle a eu alors l’occasion de discuter avec cette employée et de
découvrir qu’elles partageaient certaines affinités. Pour la répondante no3, les
fêtes lui permettent de connaître les individus en profondeur et de s’intéresser
davantage à leurs goûts en matière de musique, de sport ou de loisirs. De telies
occasions visent ainsi à créer des liens sociaux au-delà du travail. Par ailleurs,
au lendemain des fêtes, elle se réjouit toujours des commentaires positifs
envoyés par les participants via le courriel. Durant le pique-nique, elle a
également constaté que l’équipe de Alpha et celle de Bétu n’étaient pas assises
ensemble. Une situation qu’elle justifie par les projets différents sur lesquels les
deux équipes oeuvrent. Elle regrette qu’une telle partition se manifeste à chaque
événement festif. Toutefois, précise-t-elle, elle a la possibilité de communiquer
avec les deux équipes de par sa fonction dans l’organisation.
S’agissant de l’implication de la haute direction, la répondante no5 note que
l’organisation souligne uniquement les 25 ans des employés ou l’arrivée de
nouvelles recrues. Les fêtes restent en fait l’apanage du comité des activités
sociales, auxquelles participe parfois le directeur générai si son emploi du
temps le lui pennet.
La répondante no6 (Corpus), de son coté, indique que les fêtes organisées par le
comité des activités sociales sont divertissantes et proposées à des tarifs
intéressants.
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Lors du pique-nique, elle a partagé ce moment avec les membres de son équipe
uniquement. Elle souligne qu’elie avait vu des personnes qu’elie n’avait jamais
rencontrées auparavant. La répondante no4 nous a précisé qu’elle ne souhaitait
pas s’approcher des employés oeuvrant dnns d’autres projets, car elle ne
travaille pas avec eux. Toutefois, elle note que les événements festifs sont de
bonnes occasions pour tisser des liens entre les collègues. Lors du pique-nique,
elle a discuté avec ses collègues d’amitié, de déménagement, de mariage. . . Par
ailleurs, clic souligne que Corpus offre cette opportunité pour les nouveaux
venus de mieux connaître les employés de l’organisation à travers différents
événements, contrairement à une expérience professionnelle précédente.
Le répondant no7 (Corpus), pour sa part, indique que le comité des acticités
sociales fait des efforts soutenus pour offrir aux employés l’occasion de se
divertir. Toutefois, la participation des employés varie selon l’événement festif.
Seule la fête de No3I attire au moins les trois quarts des membres
organisationnels. Le répondant no5 fait part de son attachement pour les
activités de groupe, les relations sociales. Ii aime fêter avec des collègues qu’il
apprécie. Il constate que ce sont souvent les mêmes employés qui participent
aux ietes, soit une quinzaine u indiviuus sur O. Cette situation s’explique soit
par l’objet de la fête elle-même, tel que le curling, qui risque de ne pas attirer un
grand nombre de participants, soit par les contraintes de transport ou de vie
familiale rencontrées par certains employés. Les événements organisés sur site
attirent davantage le personnel. Par ailleurs, ii précise que les membres sont
toujours invités à proposer des thèmes de fêtes et à contribuer à leur
organisation. Durant les fêtes, le répondunt noS reste en compagnie des
collègues qui partagent les mêmes affinités que lui. 11 ne parle pas souvent du
travail lors de ces événements. II préfère plutôt se divertir en profitant du
moment présent. Selon lui, en participant à des fêtes, les employés ont
l’occasion de connaître davantage leurs collègues. II précise également, au
même titre que les répondants no3 et no4, que les équipes des deux micro-
7$
organisations de Corpus ne communiquent pas, car elles travaillent sur des
projets différents. Une situation qu’il explique par la volonté dc certains
membres de rester avec ceux avec qui ils travaillent et qu’ils connaissent bien.
Selon le répondant noS, ii n’y a pas d’animosité entre les équipes des deux
micro- organisations. C’est un état de fait. Par ailleurs, indique-t-il, les fêtes ne
doivent pas être organisées pour imposer la communication entre certaines
équipes. Une telle situation provoquerait plutôt la non-participation des
membres organisationnels à de tels événements.
De son coté, la répondante no$ (Corpus) regrette que ce soit toujours les mêmes
personnes qui organisent les fêtes. Elle participe à ces événements s’ils sont
organisés sur place et durant les heures de travail. Elle estime que sa
participation aux fêtes est un devoir et que ie fait d’avoir des échanges avec
d’autres départements est un divertissement. Elle est fière d’avoir gagné un
concours portant sur l’identification du plus grand nombre de membres
organisationnels à partir de photos accrochées sur un mur, lors d’une fête. Pour
connaître davantage l’ensemble du personnel situé à Québec, elle a également
participé à la fête de Noèl des employés du siège social. Un effort qu’elle juge
nécessaire pour rencontrer les personnes qui appartiennent au même groupe,
même s’ils ne travaillent pas directement avec elle sur le même site.
La répondmte no8 estime également qu’une telle initiative permet dans le futur
de faciliter la collaboration. A l’instar des répondants no5 et no7, elle souligne
également le nombre insuffisant de participants dans les fêtes. Comme ses
collègues proches ne participent pas toujours aux événements festifs, elle a
souvent ie même comportement: elle prend place quelque part, observe la fête
en consommant une boisson. Toutefois, elle est parfois invitée à des fêtes
orgamsées à i’exténeur du milieu du travail, à l’initiative d’un collègue. A titre
d’illustration, elle cite le festival «Woodstock », auquel ne participent que
quelques personnes de la compatie Corpus. fi s’agit d’un événement qui se
déroule pendant 24 heures, qui est animé de musique et qui regroupe un réseau
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d’individus très proches. Lors de cette fête, les participants chantent et campent
sur place en compagnie de leurs familles.
Selon ces différentes positions, la fête reste un événement qui vise, d’abord, à
divertir les participants. Les employés aiment se retrouver dans des occasions
informelles pour mieux se connaître, se rapprocher voire placer les jalons d’une
collaboration future. Les répondants se divertissent dans les fêtes parce qu’ils
sont également les témoins de scènes inhabituelles (un supérieur hiérarchique
s’adonne pour la circonstance à des tâches de nettoyage; un collègue chante,
danse ou se défoule sous l’effet de l’alcool ou de l’ambiance du moment
présent; des collègues sent habillés auement qu’en veston et cravate...). En
fait, comme l’affirment certains répondants, les membres organisationnels
découvrent leurs collègues dans les fêtes:
Ça nous permet de voir un autre coté de ces gens là. Ici, dans le groupe,
ii y u un code vesilmeniaire. Tout le monde est habillé de la même
manière, ça dépersonnalise les gens. On ne sait pas quel type de
personnes ils sont... e ‘est stupide en quelque part, cela J2Jit que quand on
arrive à des activités sociales, on réussit à voir d ‘autres choses de ces
gens ià que [e coté professionnel. On u des contacts, on a des problèmes
avec les gens quand on travaille, et puis on n ‘a pas toujours les
solutions qui font t ‘c5%iire des gens, puis quand on les renconire dans
un événement comme ça, ces problèmes ne sont plus là. Cela nous
permet de voir que ces gens ià ne sont pas nécessairement capricieux et
puis de ta même manière, ils sont capables de voir, j ‘imagine, que je ne
suis pus là juste pour tenir mon bout et garder lu ligne dure sur ma
décision. C ‘est mon travail qui fait que je suis comme ça mais je ne suis
pas comme ça.
(Le répondant no3-Apotiker)
Oui, des fois on découvre des talents cachés de certains employés. Dans
les couloirs, ii nous arrive de croiser queÏqu ‘un qui rase toujours les
murs et là on le voit se déchaîner. Cela nous fait rire. On dit: e ‘était
bien, on u ri, on u eu du fun, on u vu telle personne danser comme une
folle. Les directeurs et les vice-présidents veulent se rapprocher de tout
le monde. Par exemple, un de nos vice-présidents passait ta balayeuse.
Un autre servait la liqueur. Voilà, quoi. Parce que c ‘est une fête pour
tes emptoyes. vonc tes atrecteurs mettent tu main u tu pute. uu je t ai
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remarqué. Jusqu’à hier, je n ‘avais jamais vu un de nos vice-présidents
passer la balayeuse. D ‘ailleurs cela m ‘u jàii beaucoup rire.
(La répondante no2-Attraction)
A cet effet, l’on pourrait avancer que la décision du fonds social du groupe
Apotiker d’organiser un rallye en pyjama est sans aucun doute liée à ce désir
des employés de «découvrir» leurs collègues. Un pyjama ne représente t-il pas
l’un des vêtements les plus intimes d’un individu? Si en voit un collègue ou un
supérieur hiérarchique en chemise de nuit, pyjama, portant un toutou ou autre
accessoire de ce type, notre perception sur cette personne est indubitablement
affectée. On pourrait par exemple la percevoir plus humaine, plus sympathique
et moins dominaîrice qu’à l’accoutumée.
Des différentes entrevues que nous avons réalisées, nous avons constaté
également qu’il y a deux sortes de fêtes celles qui sont organisées par le fonds
social ou le comité des activités sociales et celles qui sont prévues par les
employés eux-mêmes, à titre d’initiative individuelle ou de groupe. Dans le
premier cas, l’événement festif est destiné à l’ensemble du personnel. Il se tient
suivant un calendrier particulier et exclue toute discrimination en terme de
participation. En revanche, dans le second cas, l’événement est destiné à une
poignée d’individus, appartenant à un réseau particulier. La fête est ici
programmée en dehors de tout lien avec l’organisation, et ce pour multiples
raisons. Certains individus participent aux fêtes pour dissiper le stress et la
pression engendrée par le milieu du travail. Ils y trouvent ainsi une occasion de
«se défouler» devant leur sentiment d’insécurité dans leur organisation et de
consolider leurs liens interpersonnels avec des collègues proches. Dans ce cas
précis, la fête constitue un facteur visant à compenser l’absence de sentiment
d’appartenance à l’ensemble de l’organisation et à consolider celui qui lie les
employés à leur microgroupe.
$1
J’ai un sentiment d’appartenance à mon groupe et non pas à Boutique
mode. On se connaît ei puis on peut réussir à se placer ailleurs si le
magasin devaitfermer. On est ensemble.
Les jêtes renforcent nos liens car on u le goûi de fluire cela ensemble.
On est un groupe. C ‘est un groupe.
ia reponuante fOl- noutique MOUC)
D’autres employés organisent des événements festifs pour renforcer également
leurs relations avec certains collègues. Des fêtes auxquelles les conjoints ou
familles des collègues de travail sont aussi conviés. En effet, des différentes
entrevues réalisées, plusieurs sujets organisent des cinq à sept, des repas au
restaurant ou à la maison ou des soirées de musique.. .pour mettre ensemble
certains membres d’un réseau particulier. L’objectif de tels événements est de
se divertir. Les participants y soulèvent parfois des questions liées au travail
mais ils visent surtout à consolider leurs relations avec des collègues proches,
considérés davantage comme des amis lors de ces événements.
Par ailleurs, nous avons également constaté qu’au cours des fêtes, organisées
par le comité des activités sociales, les individus qui ont un très fort sentiment
d’appartenance à leur département, restent avec les membres de leurs équipes.
ils n’éprouvent pas de désir à se rapprocher d’autres membres organisationnels,
en se joignant à des personnes d’autres directions. Une attitude qui peut trouver
son origine dans la divergence des tâches ou des rôles dans l’organisation.
Beaucoup de répondants aiment partager les moments de fêtes avec des
collègues qui ont les mêmes imérêts pour se connaître davantage.
Dans les fêtes, on reste souvent avec les gens avec qui on travaille. En
général, on se iieni entre départements. Vous restez avec les gens avec
qui vous avez Ï ‘habitude de vous tenir. Oui, on peut aller vers une autre
personne, lui dire bonjour, mais cela reste supe,ficieL Moi, je ris avec
tout le monde. J’adore rire. Je n ‘ai aucun problème à ce niveau là.
Mais je n ‘irai pas par exemple m ‘asseoir à une certaine table, avec des
personnes qui ne sont pas de mon équipe. Cela ne me viendrait même
pas à l’esprit et mon équipe vu me dire pourquoi tu es allée t ‘asseoir
$2
avec eux ? Pourquoi tu n ‘es pas restée avec nous? Qu ‘est ce qu ‘on t’a
Jaur
1,La reponuante noL-IUtracuon)
Lors du pique-nique, j ‘étais avec les personnes de mon équipe. Je ne
connais pas du tout les gens de I nité Alpha. J’ai vu des têtes que je
n ‘avais jamais vues. Et puis, on ne se mélange pas parce qu’on a rien à
se dire. Comme je ne travaille pus avec eux, je ne vais pas parler avec
eux de pluie et de beau temps.
(La répondante no6- Corpus)
Je n ‘ai pas de relation avec d’autres départements. Comme on est 25,
on va souvent s ‘organiser pour être ensemble. On va être sur 4 jables.
Je ne connais pas très bien les autres départements etj ‘ai plus le goût
de passer une soirée avec mes employés, fiuire de plus amples
connaissances avec eux. On est une bonne gang et puis on a beaucoup
de plaisir. En plus, nous sommes quelques uns dans le département à
nous voir en dehors du travail.
(La répondante no4- Apotiker)
Ces différentes positions ont été confirmées par l’observation de la fête, que
nous avons effectuée, dans l’entreprise Corpus. Lors du pique-nique, les
personnes qui travaillent ensemble sur les mêmes projets sont restées entre elles
I ri . I I S I
au momem uu repas. u etait en eriet surprenant ue constater ia uisposition ues
chaises sur deux rangées, représentant les deux départements situés à un étage
l’un de l’autre. Un agencement qui illustre en quelque sorte les deux unités du
groupe, Alpha et Béta, au sein desquelles la communication horizontale est
quasiment inexistante.
Nous reviendrons plus tard sur la relation entre les événements festifs et la
consolidation des réseaux ou liens interpersonnels dans l’organisation.
Par ailleurs, certaines fêtes peuvent être tenues sur l’initiative des gestionnaires
pour atteindre un objectif particulier. A titre d’illustration, dans ie groupe
Attraction, le président a instauré ses petits-déjeuners mensuels pour fêter les
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anniversaires des employés. Une décision qui a été prise suite à une longue
grève provoquée par les employés syndiqués. Ces événements ont une vocation
particulière : créer une sorte de «trêve» entre les gestionnaires et une frange des
employés. Pourquoi ? Parce qu’une fête reste un instant de joie qui ne laisse pas
la place aux querelles. Les individus s’y retrouvent pour se divertir. Selon le
témoignage de notre répondante, ces événements festifs ont permis de dissiper
I 5 ‘.1 • 1 11 I 1ies contins entre re presiuem et certains cois oreus ue I emrepnse.
Après les perceptions des individus sur les fêtes, étudions leurs impressions sur
la formation des réseaux dans l’organisation et la création ou la consolidation
I •. 1 •I’. I * n .•j-’
ou capital sociai a travers ies evenemenis iesuis.
6.4 t Réseaux et capital social
La répondante nol, dans le groupe Boutique mode, fait part de son sentiment
d’appartenance au réseau auquel elle appartient et non pas à l’organisation.
Comme nous l’avons indiqué précédemment, son réseau s’est consolidé à
travers les événements festifs organisés à son initiative ou à celle d’autres
collègues.
Dans le groupe Attraction, la répondante no2 parle également de liens d’amitié
avec certains collègues de son département des communications. Certaines
personnes sont devenues de véritables confidentes, qu’elle rencontre
fréquemment à l’extérieur du travail.
Dans le groupe Apotiker, le répondant no3 observe plusieurs clans dans son
département et se dit rassembleur, du fait de ses efforts de réunir le plus
d’employés possible et d’insuffler un esprit d’équipe. Toutefois, il constate
beaucoup de résistance et regrette la volonté des individus à rester attachés à
leurs clans. Ceux-ci sont formés par les équipes qui travaillent ensemble. Le
manque dc communication entre les employés de départements différents est
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perceptible. Le répondant regrette qu’il y ait absence d’échange d’informations
entre les membres de l’organisation.
Au sein de son département, les employés tentent de déjeuner ensemble une
fois par semaine. Toutefois, une fois le repas terminé, les barrières de
communication entre certains employés resurgissent. Selon lui, les
gestionnaires ne favorisent pas la destruction de ces barrières, fi voit dans les
clans un facteur négatif qui compromet la collaboration. Cependant, tempère-t
ii, ii y a au sein de son équipe des collègues avec lesquels ii ne souhaiterait pas
se rassembler. Décrivant la manière dont les réseaux se forment dans son
département, le répondant no3 (Apotiker) observe qu’il y a des individus qui se
sont découvert des intérêts communs et qui se rencontrent, de ce fait, en dehors
de l’organisation pour vivre d’autres expériences dans une autre atmosphère.
Ces réseaux sont généralement constitués de personnes qui ont des vies
familiales semblables, qui ont le même niveau d’instruction, et partagent les
mêmes valeurs ou la même vision du monde.
Le répondant considère deux collègues comme des amis, dont un est son
supérieur hiérarchique. Il s’agit là de liens d’amitié qui se sont développés dans
le temps. ii précise également qu’il y a d’autres collègues qu’il souhaiterait
également mieux connaftre à travers des contacts informels en fin de semaine,
mais ne perçoit pas que ce désir soit nécessairement partagé.
Il explique que c’est très divertissant et motivant de travailler dans un milieu où
ii y a des employés intéressants qui suscitent le plaisir de travailler avec eux.
Toutefois, il regrette que l’une des faiblesses de son département soit le manque
d’enfraide entre les différents membres. Le répondant no3 tApotiker) note qu’il
n’y a pas d’individu susceptible de servir de modèle au sein de son équipe.
De son coté, la répondante no4 (Apotiker) constate qu’il y a des réseaux
difficiles à percer au sein de l’organisation. A titre d’illustration, elle explique
qu’il y a, au sein de son département, des groupes formés par des personnes qui
partagent le même nombre d’années d’expérience au sein de l’entreprise. Elle
remarque que ces réseaux s’organisent des repas ensemble à l’extérieur du
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travail, auxquels les autres membres ne sont pas invités. Elle observe trois
réseaux de même niveau hiérarchique à l’échelle de son département. Elle a
également le sien, composé de cinq membres réguliers et
I T fil I T’ I I L’cieux « occasioimeis ». raie precise que ies liens ue connance som iUS Ions
avec les premiers. Son réseau est antérieur à son arrivée dans le groupe, mais
s’est plus affirmé depuis, selon elle. Au sein de son réseau, ii y a trois
personnes cadres et deux subalternes. Ces derniers sont d’ailleurs qualifiés par
leurs collègues du département de chouchous et de ((têteux)). La répondante
no4 précise en effet les effets négatifs que cela peut engendrer au niveau de
l’équipe de travail élargie et indique que tous les efforts sont déployés dans son
réseau pour contrer tout favoritisme, susceptible d’être généré par liens de
proximité qui existent ene ses membres. Elle souligne que les événements
festifs auxquels elle participe avec son groupe sont une sorte de thérapie par le
rire. De plus, de telles initiatives, indique-t-elle, permettent à certains membres
du réseau, notamment les supérieurs hiérarchiques, de mesurer auprès d’autres
membres, notamment les subalternes, l’impact des décisions prises sur
l’ensemble de l’équipe de travail.
En outre, la répondante constate que certains réseaux sont formés par les
personnes qui ne participent pas aux activités sociales. Des membres qu’elle
qualifie de «non sociables», ayant des expériences personnelles ou
professionnelles similaires.
Eue observe que ies memores aes ainerents departements ne se mêlent pas les
uns aux autres. A titre d’illustration, les membres de son département
n’apprécient pas toujours la présence, à leur cafétéria, au moment du repas,
d’autres employés oeuvrant dans des départements différents. La répondante
no4 (Apotiker) explique ce sentiment par des attitudes infantiles qui n’ont pas
lieu d’exister car il n’y a pas de climat de compétition entre les employés au
sein de l’entreprise, contrairement au secteur de l’aéronautique, où elle oeuvrait
auparavant. Elle précise que les cadres organisationnels sont très
complémentaires et complices, formant un tout au sein de son département.
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Dans le groupe Corpus, la répondante no5 (Corpus) observe aussi plusieurs
r fi r. ‘ . ii A Y 4’ t I I
reseaux. nue etart, ene-meme, avant ia iusion, memore ue piusieurs groupes.
Elle avait un réseau de collègues avec qui elle pratiquait les sports d’hiver et un
autre avec qui elle partageait les «5 à 7». Toutefois, depuis la fusion, elle a
constaté plusieurs changements au niveau de ces groupes. Aujourd’hui, elle
admet partager plus d’affinités avec ies membres de la micro- organisation
Béta. La répondante parle d’amis intimes, et non de collègues au sein de son
nouveau réseau. Ces liens d’amitié se sont formés à travers des rencontres
informelles où certains individus découvrent qu’ils partagent les mêmes intérêts
I . r rI . t I t e n . . S
et ies memes arnmtes. us participent ensemoie a ues a i et soupent ue temps
en temps chez elle, accompagnés de leurs conjoints. Il s’agit là d’un groupe de
6 à 10 personnes, qu’elle invite également à son chalet. La répondante noS
(Corpus) se qualifie de personne ressource au sein de la compagnie de par sa
fonction, qui incite beaucoup d’employés à la rencontrer pour recueillir
plusieurs informations liées à leurs tâches. Par ailleurs, elle précise que deux ou
trois membres du comité des activités sociales sont membres de son clan. Elle
dit qu’ils avaient pris en quelque sorte le contrôle de ce comité du fait de leurs
liens très étroits, d’autant plus que plusieurs employés ne souhaitent pas
s’impliquer dans le comité, du fait de la lourdeur du travail. Par conséquent, les
fêtes organisées par le comité pour l’ensemble des employés de l’entreprise,
renforcent davantage les liens entre les membres de son réseau.
Concernant les liens d’amitié, comment ça commence : on fait des 5 à 7,
et à un moment donné, on piacoie, on piacoie et on se rend compte
qu ‘en milieu de soirée, la gang diminue de beaucoup, et tu te rends
compte que ça «fit», iiy u des atomes crochus avec ceriains. Et puis iiy
a autre chose, il y a ta musique. Je suis quelqu ‘un qui ose dire qu ‘il
chante, et j ‘aime chanter; mon mari joue de ia guitare, à un moment
donné, tu te rends compte que tu as des affinités avec tes gens car ce
sont des musiciens... comme ià dernièrement, on chante ensemble.
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On fait les gros shows, on se pratique, et je me rends compte que je
découvre une personne bien charmante alors que je ne ta connaissais
pas très bien car elle n ‘avait pas vraiment besoin de mes services.
(Répondanie no5, Corpus)
La répondante no6 (Corpus) parle également de réseaux observables au sein de
Corpus. II s’agit de groupes informels constitués par des personnes qui
expriment la volonté de déjeuner ensemble à la cafétéria du bureau parce qu’ils
partagent le même espace physique de travail. Ces employés travaillent sur les
mêmes projets et s’entendeit bien. Elle a également son réseau, et veille à
entretenir et à consolider ses relatïons avec les membres à l’extérieur du travail.
Son réseau a été formé par des individus entrés dans le groupe au même
moment, ce qui a créé certaines liens et affinités. La répondante indique qu’elie
s’entend bien avec deux collègues en particulier, qui ont été recrutés au même
moment qu’elie. fls ont la même formation académique. Elle souligne qu’ils se
consultent mutuellement sur des questions relatives à leurs tâches et projets à
réaliser.
Pour sa part, le répondant no7 (Corpus) déclare sa fascination devant les
réseaux qui se développent au sein de l’entreprise. II se dit membre de quelques
réseaux ayant des champs d’intérêts diversifiés. Il appartient à un groupe de
personnes qui organise parfois des «5 à 7» après le travail, ii s’agit ià d’un
réseau de 12 à 13 personnes, dont la plupart oeuvrent dans le même
département que lui. II décrit également son équipe, composé de 8 à 9
personnes qui travaillent sur des projets très précis. Il qualifie son groupe de
ùavaii de réseau très fermé, de par les difficultés rencontrées par certains
collègues à recueillir des informations sur le travail effectué ainsi que les
résultats des projets de son équipe. Le répondant no7 souligne qu’ils se
rencontrent également à l’extérieur du travail.
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Par ailleurs, le répondant no7 (Corpus) est également membre d’un réseau de
collègues passionnées par la musique, constitué notamment d’amateurs de
chant, de guitare et de piano. Ils se rencontrent parfois pour monter des
spectacles ensemble. Ces personnes ne travaillent pas sur les mêmes projets
mais partagent la même passion pour la musique. En outre, le répondant no7 a
développé des liens d’amitié avec un collègue ayant le même intérêt pour le
golf et le hockey. Il souligne également que certains de ses réseaux se sont
formés après son recrutement dans l’entreprise, ii note que les relations d’amitié
avec certains collègues se sont développées au fil du temps, matérialisées par
des rencontres fréquentes en dehors du milieu du travail. faut-ii préciser, en
outre, que le répondant no7 (Corpus) préfère ne pas utiliser le terme de réseau
mais de parier de relations entre des personnes. Toutefois, ii explique que le
niveau d’éducation des membres organisationnels joue un rôle très important
dans la formation des réseaux, précisant qu’il observe l’existence d’un réseau
de secrétaires, d’agents de recherche, de coordonnateurs. Il souligne que les
t. n ‘t Il I A tpersonnes se i;em iaciiement a ceiies qm oni quasimeni le meme mveau ce
formation, ou qui appartiennent au même niveau hiérarchique. La formation de
ces groupes prend son essence, constate le répondant no5, dans un climat
d’entente générale entre les différents individus, conduisant ainsi à des
rencontres qui ont tendance à se multiplier, sous forme de soupers,
d’événements festifs...
Selon lui, cette situation n’est pas étrangère au président du groupe, qui devant
les liens d’amitié qui se sont développés entre certains collègues de travail, a
également introduit la politique de la porte ouverte. Autrement dit, une fois son
assise confirmée au sein de l’organisation, il a commencé à développer des
liens de proximité avec le personnel en épousant une attitude moins formelle
vis-à-vis de ses employés. A titre d’illustration, le président de Corpus partage
actuellement son déjeuner avec ses collaborateurs dans la cafétéria alors qu’il
prenait son repas seul auparavant.
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Le répondant no7, affirme qu’il aime beaucoup son travail, un sentiment qu’il
explique par ses contacts avec les collègues. Selon lui, c’est très gratiflant et
encourageant d’oeuvrer dans un beau milieu de travail, au-delà des tâches à
eflêctuer.
La répondante no8 (Corpus), de son coté, a également constaté la formation de
clans au sein de la compagnie. Une situation qu’elie regrette par rapport aux
années antérieures où cela n’était pas aussi perceptible. Elle indique que les
réseaux se forment au moment où un individu est engagé, expliquant qu’une
certaine cohésion se déploie entre les personnes qui sont recrutées au même
moment dans l’organisation. Elle précise à cet effet que les membres de son
réseau de départ ne font plus partie de Corpus. Par conséquent, elle n’a pas
vraiment de réseau aujourd’hui, précisant qu’elie ne désire pas en avoir. Elle
explique son sentiment par son découragement eu égard à plusieurs décisions
prises par la haute direction et au changement de culture d’entreprise depuis la
fusion. Au sein de Corpus, la répondante no8 explique également, à l’instar des
répondants noS, no6 et no7, que les réseaux se forment à partir des équipes qui
travaillent sur les mêmes projets. Ces équipes ont également un pouvoir de
recommandation auprès des gestionnaires pour recru
ter de nouveaux
collaborateurs, qui ne sont autres que des amis. La répondante no$ observe
aussi ie réseau des secrétaires, celui des collègues ayant des vies de famille, le
groupe des personnes qui jouissent d’un poste permanent. Dans sa perception
vis-à-vis des réseaux, elle regrette le manque de collaboration entre les
membres de l’organisation. Elle avait auparavant instauré des rencontres entre
certains collègues pour développer un échange de savoir-faire, mais cette
initiative a été révoquée par son supérieur hiérarchique. Elle estime qu’elle est
un «point de liaison» entre plusieurs employés et qu’une création de
communautés de pratiques serait très favorable à Corpus. Si la répondante no8
(Corpus) déclare qu’elie ne fait pas partie littéralement d’un réseau, elle précise
toutefois qu’elie a certaines affinités avec deux collègues, en particulier, dont
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un est une personne qu’elle avait elle-même recrutée, et l’autre une voisine qui
vient d’avoir un enfant et avec qui elle partage une certaine passion pour la
musique.
A partir des réponses aux différentes questions posées à nos sujets concernant
la formation ou la consolidation des réseaux et l’organisation des fêtes, nous
constatons d’abord qu’il n’y a pas toujours une perception positive de
l’existence d’un réseau. Celui-ci reste, dans l’esprit de certaines personnes un
groupe fermé, auquel n’ont pas accès d’autres individus. Ensuite, ces réseaux se
forment à travers le partage d’intérêts communs et d’affinités entre des
individus. Plusieurs membres organisationnels ont en effet le goût de se
rapprocher et de se regrouper avec leurs semblables. En outre, le réseau reste
un groupe caractérisé par des liens de confiance et d’amitié entre ses membres.
Ces derniers éprouvent, les uns envers les autres, un sentiment de complicité ou
de complémentarité. Un sentiment qui naît soit dans le partage du même travail
ou des mêmes responsabilités au seiii du département, soit dans le partage des
mêmes intérêts extra- professionnelles. Par conséquent, les individus cherchent
à consolider davantage leurs relations en dehors du milieu de travail, dans une
atmosphère plus décontractée. Ils se retrouvent pour pratiquer un sport
ensemble ou participer à un événement festif, lequel consolide à son iour les
liens de proximité et d’amitié entre les individus.
Par ailleurs, comme nous l’avons constaté, ii y a des personnes qui sont
membres de plusieurs réseaux et prennent part ainsi à plusieurs activités
informelles en fonction des intérêts en commun des membres de chaque réseau.
Ry a bien des réseaux et e ‘est assezfascinant comment ça se développe
toui ça. J’ai ta chance de participer à tous ces petits réseaux ayant des
champs d ‘intérêts diversflés.
(Le répondant no7- Corpus)
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Nous avons vu également comment les réseaux pouvaient se former du fait du
manque de confiance de certains employés dans leur milieu de travail. Certains
membres peuvent en effet éprouver le besoin de marquer une rupture avec cette
insécurité et former ainsi un réseau pour chercher une certaine sécurité à travers
des événements festifs, synonymes de divertissement, d’amusement et de recul
par rapport au travail.
Pour se sentir plus à l’aise, les gens ont commence à se parler, à faire
des choses ensemble pour s encourager, à sa-voir qu ii n a pas que le
stress au niveau du travail. Ca s ‘est instauré au moment où les
problèmes de la compagnie sont apparus.
(La répondani.e noi-Boudque Mode)
Conclusion
Au terme de nos différentes entrevues, nous pouvons avancer que le capital
social existe à une échelle micro au sein de l’organisation. Il réside dans la
qualité des relations interpersonnelles et se consolide dans le temps à travers
différentes activités informelles, dont les fêtes. Le capital social est avant tout
associé à un micro- système constitué d’individus partageant des intérêts
communs ainsi que des normes et valeurs communes. Il est également source de
sécurité pour les membres du réseau, un sentiment constamment recherché par
des individus. Nous avons en effet constaté que plusieurs employés
entretiennent dans le temps leurs relations avec certains collègues, devenus par
la suite des amis, du fait des différents événements festifs organisés de manière
régulière. Nous assistons en quelque sorte à un processus récursif en matière de
fêtes et de réseaux: ces derniers entraînent l’organisation de fêtes, lesquelles




Notre cadre théorique nous avait annoncé plusieurs façons de percevoir les
rôles de la fête dans les organisations. Elle était présentée comme un
divertissement, qui crée du sens et contribue à la réduction du stress. Elle
devenait ainsi une technique de socialisation et de consuruction de liens
interpersonnels à travers la communication, celle-ci étant davantage informelle.
Ce faisant, elfe contribuait à former une sorte de communauté au sein de
l’organisation. Elle confirmait des liens d’amitié et de camaraderie, facteurs de
cohésion sociale. Elle favonsait par ailleurs la jonction entre i muiviau et son
organisation et une meilleure intégration de la culture organisationnelle.
On ne pouvait s’intéresser à la fête sans dégager plusieurs représentations des
réseaux. Une revue de littérature nous avait amenés à définir le réseau comme
un système cohérent, qui regroupe plusieurs acteurs liés ies uns aux autres par
des relations interpersonnelles. Dans une organisation, il est un ensemble
d’individus reliés par des liens formels ou informels dans le but d’atteindre un
objectif particulier. Les gens se mettent en réseau pour rechercher la sécurité, la
confiance, le support et l’appui.
Les réseaux ont donc des effets sur leurs membres tels que la construction de
liens d’amitié, la gestion des émotions et des relations interpersonnelles; ils
favorisent également la collaboration, l’entraide ainsi que l’échange de conseils.
Les réseaux constituent, par ailleurs, un facteur de création et de renforcement
de la cohésion sociale. C’est un facteur qu’on retrouve aussi dans les études sur
la ête, qui est, eiie-meme, inuissociaule ues reseaux.
Le capital social était donc le troisième élément de cette «triangulation
theorique» de notre objet d’etude. Ii est le resuitat de la multiplication des
réseaux comme on peut espérer la réaliser par la fête. Ce capital social, reste
donc éfroitement lié au concept de réseau, de par les effets produits aussi bien
sur les individus que sur le groupe lui-même. Ii réside dans la qualité des liens
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interpersonnels entre des membres d’un réseau ou d’une organisation. Il
contribue au bien-être des individus e permet d’accroître la confiance, les
relations humaines et la communication entre les personnes. Le capital social
participe aussi à la création d’une identité organisationnelle, à travers les
normes sociales partagées par les acteurs.
Voyons maintenant quels éléments de ce cadre théorique apparaissent dans les
résultats de notre observation. Nous espérons ainsi réaliser, dans les limites
d’une recherche de maîtrise, une première étape de validation empirique de
notre discours théorique, nous justifiant éventuellement de maintenir ce cap
dans des études supérieures plus avancées.
7.1 Les éléments repérés dans la grille
Les sujets que nous avons interviewés perçoivent la fête comme étant avant tout
un divertissement (répondante no 1 ; Boutique mode):
Lu fête, e esi comme un de’finilement communautaire. On
se regarde, on danse. C ‘est juste pour s ‘amuser, là où il
y u de la grosse musique,
(répon±inte noi, Boutique mode)
Dans lesfetes, on rit beaucoup,
(répondant no3, Apotiker)
Je trouve cela le fun d ‘aller dans les «partys» de bureau
et d ‘échanger avec les autres directions,
répondant no8, Corpus)
La fête permet aussi de tisser des liens avec des collègues et de favoriser
l’échange. Les événements festifs permettent de connaître les individus en
profondeur et de fédérer les équipes de travail. Certes, dans les fêtes, les
individus restent souvent en présence de ceux et celles avec qui ils travaillent
directement, il n’en demeure pas moins qu’il y a un certain échange entre les
aiiierentes equipes reponuants no, noo, no! ; i-pouKer). LCS empioyes
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profitent souvent de ces activités pour s’impliquer davantage dans leurs
interactions avec leurs collègues et placer ainsi les jalons d’une meilleure
coopération. En outre, elle permet de dissiper certaines difficultés rencontrées
avec des membres organisatioimeis.
Je suis même allée au party de Nol du siège social, dans
une autre ville pour rencontrer les gens avec qui je
collabore. Quand il y a une fete, je vais y aller pour
rencontrer les gens,
(répondante no8, Corpus)
Au bureau, on a des problèmes avec les gens quand on
travaille, et puis on n ‘u pus toujours les solutions qui
font 1 ‘affaire des gens, puis quand on les rencontre dans
une fête, ces problèmes ne sont plus là,
(répondant no3, Apeflker)
De plus, la fête favorise le rapprochement entre employés et gestionnaires. Elle
constitue, par ailleurs, un lieu d’affinnation de certains groupes particuliers, LeI
que celui des employés syndiqués, qui vont souvent profiter de telles occasions
pour signifier leurs liens de camaraderie et de solidarité, marquant ainsi leur
distinction par rapport aux autres employés.
Nous avons deux sortes d’employés. On a les syndiqués
e les non syndiqués. fui remarqué qu ‘u chaque fête, les
employés syndiqués se tiennent entre eux, e ‘est en fait
leur fête à eux. Ce sont eux qui s ‘amusent, ils sont
beaucoup plus solidaires que nous. ils se tiennent
toujours ensemble. il y u une certaine harmonie enire
eux, une certaine chimie qu ‘ii n u pus entre nous.
(répondante no2, Attraction).
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Comme nous l’avons noté précédemment, la fête reste très associée aux réseaux
et à la communication informelle, si bien qu’interpellées sur les réseaux dans
leur milieu de travail, les personnes que nous avons rencontrées soulignent que
leurs réseaux naissent des intérêts communs qu’elles découvrent les unes chez
les autres. La plupart des employés partagent avec leurs collègues certains
points communs: expérience de vie familiale, origine ethnique, niveau
hiérarchique, niveau de scolarité, âge, loisirs... A titre d’illustration, les
individus qui ont des statuts semblables ou développent ie même goût pour des
activités sportives ou artistiques au sein de l’organisation se regroupent
facilement, ce qui favorise la création de liens de proximité entre certains
individus. Ces liens se construisent et se renforcent à travers les relations
informelles et les «partys» que les individus entretiennent dans le temps. Le
repas du midi partagé à la cafétéria, la pause- café, les échanges effectués dans
ie cadre du travail, les fêtes dintégration des nouveaux employés.., sont autant
d’occasions qui permettent aux individus de mieux connaître leurs collègues et
de reconnaître ceux qui seront susceptibles de passer au statut d’amis
répondames no4, ‘potiker; répondants no5 et no8, Corpus).
Comment ça commence? On fait des «5 à 7», et à un moment
donné, on piacoie, on piacote et on se rend compie qu ‘en milieu
de soirée, la gang diminue de beaucoup, et tu te rends compte
que ça fit, ily u des atomes crochus avec certains.
(répondante no5, Corpus).
Ces individus recherchent à travers leurs réseaw essentiellement du support, de
la sécurité et de l’échange de conseils.
Avec les membres de mon réseau, on se donne nos avis
respectivement.
Ons ‘entend bien même si on n i pas les mêmes projets.
(repondante no6, Corpus)
Et les fêtes, à leur tour, favorisent le sentiment d’appartenance au réseau qui
dépasse les intérêts individuels. Ce sentiment dapparienance au réseau a toute
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son importance quand les individus éprouvent une insécurité et une instabilité
vis-à-vis de leur organisation. face à la précarité, les individus recherchent la
sécurité dans des liens de proximité avec d’autres collègues et créent ainsi des
réseaux à des fins de divertissement pour compenser l’insécurité vis-à-vis du
milieu de travail. Autrement dit, l’incertitude incite les individus à s’unir et à se
réunir dans des événements conçus à ceLLe fin. En clair, les employés vont
puiser le support social dans les «partys» et le divertissement pour contrer les
effets de restructuration, de congédiement de personnel ou de changement
organisationnel sur leur bien-être, (répondante nol, Boutique mode). La fête
constitue ici, au même titre que ie réseau lui-même, un véritable anti-stress pour
mieux gérer le changement organisationnel. En outre, elle est aussi source de
bonheur sur le lieu de travail, ce qui favorise une plus grande productivité et
remaoiiite reponuantes no i, nouuque moue
Ce n ‘est pas parce que nous formons un groupe, avec mes
collègues qu ‘on se sent dans i ‘entreprise. Mes relations avec
elles renforcent mon sentiment d’appartenance au réseau et non
à î ‘entreprise.
C’est-à-dire, même si Boutique mode disparaît demain, nous
sommes tous ensemble pour nous défendre, nous formons un
Tout contre eux.
(répondante nol, Boutique mode)
Par ailleurs, la notion et l’importance d’un noyau central dans le réseau ont été
soulevées par les personnes interrogées, qui ont confirmé l’idée selon laquelle
un réseau se renforce dans le temps grâce à la personnalité et le leadership d’un
individu qui va veiller à rassembler les membres et les fédérer par le biais des
têtes et du divertïssement.
Je dirais que mon réseau s ‘est plus affirmé, depuis que je suis
là.. J ‘ai tendance à être une personne sociable et à rassembler
les gens autour de moi.
(répondante no4, Apotiker).
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Comme le capital social est, à son tour, étroitement lié au réseau; cette
cohésion étant notamment alimentée par les événements festifs, nous avons
donc fait réagir nos sujets sur la nature de leurs relations interpersonnelles avec
les membres de leurs réseaux, sans pour autant utiliser je tenne de capital social
dans nos entrevues pour préserver la simplicité du vocabulaire utilisé. Les
individus ont d’abord mis l’accent sur les valeurs et la même vïsion du monde
partagées avec les membres de leurs réseaux et confirmé ensuite les liens de
confiance qui existent entre eux. Le développement des liens d’amitié dans les
fftes a été également mis en évidence par les individus. En effet, dans de telles
occasions, certains employés tentent de construire des liens plus forts avec un
ou plusieurs collègues. A mesure que les membres communiquent et
entretiennent leurs relations, le réseau devient plus cohésif.
Avec les membres de mon réseau, je dirais qu ‘on peut parler de
tout pius franchement sans avoir besoin de se protéger.
(répondante no4, Apotiker)
Dans les fêtes, je ne considère les membres de mon réseau non
pius comme des collègues mais des amis. Des amis avec qui on
fait lafite et que je me suis fait au sein de mon milieu de travail,
ce sont les gens de ma clan. le m ‘eniends avec eux, je leur fus
confiance. Ces relations d’amitié, se sont en fait développées
dans les pauses.
(répondante nol, Boutique mode)
Finalement, l’organisation n’est pas seulement un milieu de travail mais aussi
un espace social et un lieu d’expression de plusieurs réseaux. Ces derniers sont
identifiables par les individus du fait des liens de proximité et de complicité
entre certains collègues, facilement perceptibles dans les événements festifs.
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A travers toutes ces citations, nous avons cherché à valider les différents
éléments de notre cadre théorique à partir de nos données. Toutefois, dans les
entrevues que nous avons effectuées, nous avons vu émerger également de
nouvelles conceptions dans le cadre du phénomène étudié.
7.2 : Les éléments ajoutés
Avant de mieux explorer les perceptions des indjvidus sur les événements
festifs, nous avons fait réagir, dans un premier temps, les sujets sur leur
perception de la culture organisationnelle en ce qu’elie peut influencer la tenue
de fêtes et promouvoir le divertissement au sein du milieu de travail. Il semble
intéressant d’observer que les individus associent avant tout la culture
d’entreprise aux relations de travail entre les employés, à l’esprit d’équipe et
aux valeurs et nonnes de l’entreprise.
Ensuite, nous avons repéré des perceptions différentes, voire contraires, de la
culture organisationnelle chez un même employeur. Cette situation s’explique
par la spécificité de chaque expérience individuelle au sein d’un milieu de
travail. Les sujets construisent en fait leur représentation de la culture
d’entreprise sur la base de leur propre expérience en matière de relations
interpersonnelles, communication avec leurs collègues et supérieurs
hiérarchiques dans le département ou micro- organisation dans laquelle ils
oeuvrent. Du coup, ii n’y a pas une seule culture organisationnelle mais
plusieurs cultures départementales ou locales. Nous avons en effet constaté, que
dans un même groupe, certains perçoivent un esprit de famille et d’autres
éprouvent un sentiment d’isolement par rapport aux autres membres
organisationnels
Le département de Ï ‘immobilier est très isolé du groupe. On a
peu de liens avec les gens du groupe. On travaille seuls. C ‘est
un département seuL La culture d’entreprise de ce département
n ‘est peut-être pus représentative du groupe.
(répondant no3, Apotiker).
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Chez Apotiker, e ‘est très familial, très humain, centré sur le
bien-être des employés. Cela fui plus de deux ans que je suis ici
etje n ‘étais pas du tout habituée à cela. lly a beaucoup de liens
fiumïiiaux entre les employés, il y u beaucoup de conjoinis, de
cousins, frères, les gens sont très chaleureux. L ‘industrie
pharmaceutique aide beaucoup parce qu ‘elle vu très bien.
(répondante no4, Apotiker)
En outre, la personnalité des gestionnaires et leur politique de proximité vis-à-
vis des employés influencent fortement les représentations individuelles du
sentiment d’appartenance à l’organisation. Autrement dit, l’implantation d’une
culture de «divertissement» et l’encouragement de la participation des
employés aux fêtes confirme en quelque sorte l’esprit de famille insufflé par les
dirigeants d’entreprise, cultivant ainsi le sentiment d’appartenance des
employés à leur organisation.
Au niveau de la nature des fêtes en milieu organisationnel, les données
devonem plusieurs types d’événemerns récréatifs et divertissants. D’abord, iI y
a ceux qui sont organisés par le fonds social ou comité des activités sociales au
profit de l’ensemble des membres que nous appellerons «fêtes collectives ».
Ensuite, il y a les fêtes qui sont organisées par certains individus au profit d’un
nombre restreint de collègues, que nous qualifierons de «fêtes restreintes».
Enfin, il y a les événements festifs des gestionnaires qui sont organisés de
manière ponctuelle pour intégrer dc nouvelles recrues par exemple ou améliorer
le climat de travail au sein de l’organisation, à la suite d’une crise telle qu’une
grève de longue durée par exemple. Or, les quelques textes théoriques que nous
avons trouvés semblent traiter la fête comme de nature unique. Les différentes
sortes de fêtes que nous avons remarquées entraînent des effets divergents que
nous allons étudier.
Concernant les «fêtes collectives» ou celles qui sont organisées par le comité
des activités sociales, elles sont ouvertes à l’ensemble du personnel, sans
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aucune discrimination, et restent associées au divertissement et à la
communication hiformelie. ici, le divertissement es produit dans Féchange
entre les individus ainsi que dans l’observation de comportements inhabituels
par les individus chez leurs collègues ou supérieurs hiérarchiques. A titre
d’illustration, d’aucuns s’amusent et se réjouissent de voir leurs collègues ou
patrons danser, chanter et user de leur spontanéité dans les contacts avec les
autres. Ces fêtes, tel que le «party» de Noèl, jouissent d’une image positive
« I 1 1 I 1 I
A. I
aupres ces mmviuus en ienne ce iogisuque u orgamsauon, ce cout ce
participation et d’amusement. Elles sont même associées à un grand
rassemblement de famille. Les employés sont conscients que ces activités
exigent du temps et de la gestion. En outre, ces événements demeurent associés
à la participation volontaire des employés (répondant ne3, Apotiker).
Jusqu’à hier, je n ‘avais jamais vu un de nos vice-présidents
passer lu balayeuse. D ‘ailleurs cela m ‘u fini beaucoup rire. Et
puis, on découvre des talents cachés chez certains en2ployés.
Dans les couloirs, il nous arrive de croiser quelqu ‘un qui rase
toujours les murs et dans les jtes, on le voit se déchaîner. Cela
nous fait rire. Au lendemain, on dii: c ‘était bien hier, on a ri, on
a eu dufun, on a vu telle personne danser comme une folie.
(répondante no2, Attraction).
Le party de Nod c ‘est comme une grosse noce italienne. C ‘est
vraiment de toute beauté, autant la nourriture, la salle, le DJ;
c ‘est vraiment extraordinaire. C ‘est vraiment une exception ceux
qui ne sont pus ià.
(répondante ne4, Apotiker)
Les «fêtes collectives» restent en outre un espace d’expression plurielle de
comportements des membres organisationnels: certains individus sont proactifs
et d’autres passifs. Autrement dit, il y a des participants qui prennent l’initiative
de se diriger vers leurs collègues pour bavarder, se divertir et profiter du
moment présent pour tisser de nouveaux liens ou les renforcer (répondante no5,
Corpus) et d’autres qui restent isolés, préférant observer la fête sans y être
loi
véritablement partie prenante (répondante no$, Corpus). Cet isolement trouve
essentiellement son origine dans la distance marquée par certains membres
organisationnels vis-à-vis de leurs collègues, faute de motivation au sein du lieu
de travail. Cette attitude est également associée à la culture organisationnelle en
ce qu’elie inspire la convivialité ou la solitude.
Par ailleurs, dans les «fêtes collectives», les employés recherchent une sorte de
reconnaissance manifestée par la participation de leurs patrons au
divertissement. Les individus aiment non seulement prendre part aux fates,
mais aussi y rencontrer leurs supérieurs hiérarchiques. Ils estiment que dc telles
activités sont des occasions propices pour les gestionnaires afm de reconnaître
les efforts déployés par leurs employés dans leurs fonctions. Par conséquent cet
élément de récompense et de reconnaissance s’ajoute à celui de divertissement
et de réseau entre collègues.
Je ne sais pas pourquoi les patrons ne sont pas toujours dans les fêtes.
Je pense que ces gens ià devraieni y participer ou être représeniés et
montrer qu ‘ils sont contents de voir les employés. Ils devraient le faire
sponianémeni. C’a peut être juste queiqu un de la haute direction qui le
donne une tape dans le dos. Je crois que cela aiderait à renforcer le
sentiment d ‘appartenance des gens dans ï rganisaiion. Ils sont comme
nous autres. Qu ‘ils viennent aussi en pyjama au rallye. Ce n ‘est pas
grand-chose qu ‘on demande. Je crois que ça se serait bien apprécié.
(répondant no3, Apotiker).
S’agissant des «fêtes restreintes» ou «partys» privés, par opposition aux «fêtes
collectives», elles réunissent quelques acteurs de l’organisation et revêtent un
caractère discriminatoire dans la mesure où elles ne sont ouvertes qu’à un
réseau d’individus partageant des intérêts communs et engagés dans des liens
de proximité, développés à travers le temps. Elles ne sont pas contrôlées par le
comité social et échappent généralement aux dirigeants de l’organisation. Elles
relèvent d’initiatives individuelles qui par de tels gestes, cherchent à fédérer
davantage les membres du réseau autour du divertissement. Les fêtes restreintes
peuvent cependant se substituer aux fêtes sociales quand celles-ci sont absentes
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du calendrier de l’organisation, faute de comité d’activités sociales. Ces
événements festifs constituent un espace d’expression du capital social à une
échelle micro- organisationnelle et un lieu de manifestation des liens d’amitié et
de confiance entre des collègues de travail. Dans de tels événements, par
exemple, les individus « se laissent aller» davantage contrairement aux fêtes
sociales, où certains employés vont chercher à conserver leur statut et image
bien que le divertissement soit au centre de la fête (répondantes no4, Apotiker
et répondante noS, Corpus). Cette attitude dans les « partys privés» s’explique
justement par les liens de confiance, d’amitié et de complicité qui existent entre
les participants.
Les fêtes restreintes sont susceptibles par ailleurs de regrouper des individus qui
ne participent pas aux fêtes sociales. En effet, certains membres
organisationnels ne se reconnaissent pas toujours dans leurs collègues et
préfèrent ainsi marquer une distance par rapport à eux. Cette position est
d’ailleurs manifestée par leur absence dans les événements festifs à grande
échelle.
II y a certains réseaux qui ne participent pas aux activités
sociales. Je dirais des gens «non sociables», ils sont toujours
ensemble. Il y a des groupes de pommes pourries, dont une a
déjà quitté l’entreprise. On voit que ceux qui s ‘assemblent se
ressemblent. Je crois que ce sont des gens qui ont vécu les
mêmes expériences personnelles ou professionnelles.
(répondante no4, Apotiker)
Les fêtes restreintes sont en fait une conséquence naturelle des réseaux et des
liens de proximité, de confiance et d’amitié entre certains membres
organisationnels. Ils permettent aux individus de confirmer leur appartenance
au réseau et de réaffirmer ce «nous» par rapport aux autres membres de
l’organisation. Toutefois, il est pertinent de constater que les individus ont une
perception négative des clans car ils marquent qui est dedans et qui en est exclu
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(répondants no3, no$). Dans les schèmes de pensées de certains employés, les
cians sont unucues a penetrer et entravent ia conaooration a granue ecneue.
Quant aux fêtes des gestionnaires, elles sont inscrites dans la culture
organisationnelle et sont généraiement ponctuelles, contrairement aux fêtes
sociales ou fêtes restreintes. Elles ont lieu pour différentes raisons, soit pour
marquer l’intégration de nouveaux employés dans l’organisation, soit pour
dissiper certains conflits avec un groupe de membres organisationnels,
notamment le personnel syndiqué, en période de négociation salariale. Les
gestionnaires célèbrent aussi, dans plusieurs entreprises, les 20, 25 ou 30 ans de
collaboration de leurs employés. Les fêtes des dirigeants d’entreprises peuvent
également être tenues à titre préventif pour mieux gérer les effets d’un
changement organisationnel et écarter ainsi toute velléité de grève, susceptible
d’émaner d’une partie du personnel.
Ce qui a rapproché le président et les employés syndiqués, ce
sont «les petits déjeuners du président». Depuis tu grève de
1 ‘année dernière, il a instauré ces événements où les nés le
même mois vont y fêter leurs anniversaires. En fait, ii y u un
petit déjeuner du président chaque mois. Cela permet de délier
les langues et de mieux se cunnaîïre.
(répondante noi., Jiuracuon).
De plus, l’analyse des résultats attire notre attention sur le fait que les
événements festifs permettent de rapprocher davantage certains membres du
réseau par rapport à d’autres. Autrement dit, un employé A peut être plus
procne u un empioye i que u un empioye i, meme si i’, ii et appamennem
au même réseau. C’est la notion de sous- réseaux à l’intérieur du réseau. En
effet, certains individus sont susceptibles de devenir des amis ou confidents
plus que d’autres pour certains de leurs collègues. Ces sous- réseaux étant
raffermis par les fêtes restreintes, (répondante no i, Boutique mode et
répondante no4, Apotiker). Par ailleurs, Dans une même organisation, les
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individus peuvent également appartenir à plusieurs réseaux, selon les intérêts de
chaque réseau (répondants noS, no7, Corpus).
Les différents entretiens effectués font ressortir une véritable triangulation entre
la fête, le réseau et la cohésion ou le capital social. Autrement dit, la fête
contribue à la création et à la consolidation de réseaux, qui expliquent
l’organisation de fêtes, essentjeiiement restreintes, qui, à leur tour, renforcent
davantage les réseaux et raffermissent les liens interpersonnels entre les
membres.
Par ailleurs, l’organisation reste un milieu d’expression de plusieurs degrés de
capital social. En effet, ii y a des réseaux qui regroupent des collègues de
travail, travaillant sur les mêmes projets mais qui ne sont pas nécessairement
des amis (répondants no 6, no7, Corpus) bien qu’ils partagent les mêmes
valeurs; et il y a des clans qui regroupent des collègues et amis en même
temps, liés par des relations de complicité (répondante nol, Boutique mode).
Hormis la relation entre les événements festifs et les réseaux, avec leur
corollaire, le capital social, les données font émerger également le rapport entre
les fêtes et la satisfaction professionnelle. Le divertissement revêt un caractère
important dans le milieu du travail car ii crée des émotions positives et réduit le
stress. En libérant leur humour, dans les événements festifs, et en marquent
ainsi une distance par rapport à leurs statuts et responsabilités respectives, les
individus éprouvent le lendemain de la fête un certain bien-être au travail. En
témoigne l’observation que nous avons effectuée durant le rallye organisé par
Apotiker, dans lequel tous les participants étaient vêtus de pyjamas. Le
lendemain de cet événement, les employés voyaient non seulement leurs
collègues différemment mais ressentaient du plaisir à travailler avec des
105
individus dont ils connaissaient dorénavant le pyjama qu’ils portent,
(répondante no4, Apotiker).
Cette quête du bien-être sur le milieu du travail est encore plus importante
quand l’organisation vii un changement organisationnel (répondante nol,
Boutique mode).
finalement, au terme de notre recherche, nous dégageons un nouveau modèle
de la fête: celle-ci n’est pas synonyme uniquement de divertissement et de
rapprochement des individus entre eux, tel que cela avait émergé de notre revue
de littérature, mais favorise la création de réseaux à une échelle micro et les
révèle également. De plus, elle se présente sous différentes natures et contribue
au renforcement de la cohésion sociale, qui incite les membres du réseau à
perpétuer le divertissement. La fête concourt aussi à la valorisation des
employés dans leur milieu de travail en ce sens que ces derniers recherchent
une sorte de reconnaissance de leurs efforts à travers la participation de leurs
patrons dans de telles activités. La fête montre, par ailleurs, toute l’importance
du développement de la communication informelle entre les employés, et se
révèle comme un facteur de satisfaction professionnelle et de bien-être dans les
organisations.
7-3 limites et suites de notre recherche
Pour mieux appréhender notre sujet de recherche, nous avons
incontestablement effectué des choix. Nous nous sommes intéressés à la
relation entre ies fêtes et la création de réseaux humains dans les organisations
pour peaufiner davantage les différentes conceptions du phénomène des
«partys» dans les entreprises. Notre recherche présente ainsi quelques limites.
Comme nous avons interrogé des employés et cadres intermédiaires, nous
avons très peu de connaissances sur la perception des gestionnaires en matière
d’événements festifs. Il serait en effet intéressant d’explorer la place qu’occupe
le divertissement dans la politique générale d’une organisation et apprécier
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l’importance qu’accordent les dirigeants d’entreprises à la communication
informelle entre les employés, en générai, e les fêtes en particulier. En oui.re, il
serait tout à fait utile d’approfondir nos connaissances sur la relation entre cette
communication informelle et le plaisir de travailler au sein de l’organisation.
Nous avons vu, en effet, que les fêtes pouvaient favoriser la satisfaction au
travail et contribuer à un certain bien-être, notamment en situation de
changement organisationnel.
Par ailleurs, ii serait intéressant d’étudier la représentation des organisations
dans les schèmes de pensées des familles, conjoints ou amis des employés
quand ces derniers convient leurs proches dans les fêtes sociales de leurs
entreprises. D’aucuns se forgent une image particulière d’une organisation sur
la base de leur propre expérience en qualité de participant à une de ses activités
festives. Enfin, comme les réseaux se construisent dans le long terme, nous
suggérons la réalisation d’une étude longitudinale pour mieux apprécier le
développement des relations interpersonnelles entre les membres d’un groupe
ou sous-groupe au sein d’une organisation et appréhender ainsi la manière dont
les intérêts du groupe surpassent les intérêts individuels et motivations des
membres.
Nous avons ici présenté quelques pistes de recherche et espérons approfondir
l’une d’entre elles, à l’avenir, pour explorer davantage le phénomène des
événements festifs dans les organisations.
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Conclusion
La communication informelle provient d’un besoin essentiel chez les individus
car ils interagissent tous les jours au sein de leur milieu de iravail. Us
apprennent à se connaître et à s’approuver mutuellement, au point de devenir
des amis, au-delà de la hiérarchie, des relations formelles et fonctions de tout un
chacun. Les individus se regroupent entre eux tant qu’ils se reconnaissent les
uns dans les autres et collaborent ensemble au sein de l’organisation. Chaque
réseau est, en fait, le résultat d’un processus de construction et de renforcement
des liens informels, qui s’inscrit dans le long terme. Ces réseaux, émergeant
naturellement et volontairement de ces interactions, se confirment, par la suite,
à travers un processus de socialisation continu par ie biais d’événements festifs
ou autres activités informelles.
A l’heure où de plus en plus d’entreprises vivent dans un environnement
instable, contexte géopolitique et économique oblige, les membres
organisationnels cherchent à donner un sens à leur travail et dissiper tout
sentiment d’insécurité. Aujourd’hui, les gestionnaires doivent être très sensibles
à la manière dont leurs collaborateurs représentent leur milieu de travail et
perçoivent leur rôle au sein de l’organisation. Plus que jamais, le bien-être des
employés dans l’exercice quotidien de ieurs responsabilités est placé au coeur de
leurs préoccupations majeures. Nous avons entendu les différents témoignages
des individus que nous avons rencontrés, mettant l’accent sur l’importance
d’oeuvrer dans un bon climat de travail et collaborer avec des individus ouverts,
communicatifs et sociables. Nous avons constaté en effet, à la ïumière de ces
entretiens, que le sentiment d’isolement et l’absence de communication
informelle cultivent la démotivation des individus et leur désengagement de
l’organisation. Les gestionnaires doivent, de surcroît, user de leur créativité et
leadership pour encourager les échanges informels entre les différentes équipes
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